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RESUMEN EJECUTIVO 
 
En  Ecuador y en  todas las legislaciones del mundo   se garantiza los derechos del trabajador 
los mismos que facilitan obtener   una buena calidad de vida, pero existe un antecedente muy 
antigua como la relación laboral misma que surge como resultado del rose laboral la que 
desemboca en conflictos entre trabajador o empleador  que trascienden a una represalia dando 
lugar al acoso laboral. Esta persona o grupo de personas reciben una violencia psicológica 
injustificada a través de actos negativos y hostiles en el trabajo por parte de sus compañeros, 
subalternos o superiores  de forma sistemática y recurrente, durante un tiempo prolongado, a lo 
largo de meses e incluso años. Lo que se pretende en último término con este hostigamiento, 
intimidación o perturbación es el abandono del trabajo por parte de la víctima o víctimas, tanto 
en el sector privado o en las instituciones públicas. 
Mediante la presente investigación vamos a determinar  los efectos legales  que producen a  las 
personas que han sido víctimas  del hostigamiento o acoso laboral, daremos a conocer las 
respectivas leyes que garantizan los derechos del trabajador como es la Constitución de la 
República del Ecuador  que son los principios fundamentales que se rige la normativa laboral, 
de igual manera aremos un análisis a la legislación comparada en materia laboral y un estudio a 
los Convenios y Tratados Internacionales como el de la (OIT) Organización Internacional de 
Trabajo, Instrumentos Andinos de Seguridad y salud en el trabajo en relación al Acoso Laboral 
 
Palabras Claves: 
LEGISLACIÓN ECUATORIANA 
DERECHO LABORAL 
HOSTIGAMIENTO LABORAL 
TRATADOS INTERNACIONALES 
GARANTIZAR LOS DERECHOS DEL TRABAJO 
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ABSTRACT 
 
In Ecuador and all legislations of the world, worker´s rights are warranted, which provide a 
good quality of life; nonetheless, there is a very ancient background, labor relation, derived 
from the labor relation  that causes conflicts between the worker and the employer   and 
sometimes cause labor harassment. Such person or people are affected by unjustified 
psychological violence through negative. Intimidator and hostile acts in the job site, by 
workmates, by subordinate or higher officials that case that the worker leaves the job. Such 
attitudes are systematic and recurrent, during a long time, during months or even years. 
Through the current rescarch, we would like to determine legal effects caused to people that 
have been affected by labor harassment. There is a description of laws that warrant worker ´ 
rights, such as the Politic Constitution of Ecuador, the core fundamentals ruling labor regulatory 
body.  An analysis shall be made on the compared legislation on the labor field and study of 
International Covenants and Treaties, such as the International Labor Organization (ILO , 
Security and Health Andean Instruments related to Labor Harassment. 
 
Keyword: 
ECUADORIAN LEGISLATION 
LABOR LAW 
LABOR HARASSMENT 
INTERNACIONAL TREATIES 
WARRANT WORKER´S RIGHTS 
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INTRODUCCIÓN 
En Ecuador existe un vacío legal en cuanto a la regulación jurídica del acoso laboral u 
hostigamiento laboral, esto ha dado lugar a que gran cantidad de casos queden en la 
clandestinidad, al no ser denunciados por las víctimas, principalmente porque no existe un 
fundamento legal específico en el que puedan ampararse.  
 
Dentro de la empresa pueden existir, como de hecho existen, trabajadores que soportan un trato 
injusto en contra de su dignidad, salud, oportunidades y demás derechos fundamentales, los 
mismos que les son inherentes por su calidad de personas que ostentan.  
 
El acoso laboral se manifiesta:  
 
En todos aquellos comportamientos, actos o conductas llevados a cabo por una o varias 
personas en el entorno laboral, que de forma persistente en el tiempo, tienen como objetivo 
intimidar, opacar, reducir, amilanar y consumir emocionalmente e intelectualmente a la víctima, 
con vistas a forzar su salida de la Institución donde labora o satisfacer necesidades patológicas 
de agredir, controlar y destruir. 
 
Así mismo, puede presentarse por la existencia de trabajadores que respondan a un determinado 
origen étnico, credo religioso, discapacidad, tendencia política e inclinación sexual. 
 
Cabe mencionar, que la doctrina considera que los trabajadores contratados bajo la modalidad 
de tercerización de servicios complementarios e intermediación laboral, son más vulnerables a 
sufrir acoso, porque están prestando su fuerza laboral a empresas usuarias con las cuales no 
mantienen relación laboral.  
 
Fruto de varios estudios realizados a nivel mundial para el análisis de esta problemática, es el 
del Parlamento Europeo, en el que llegó a determinarse que el 8% de los trabajadores, han sido 
víctimas en algún momento de acoso psicológico laboral, dentro de un año calendario; otro 
aporte valioso, es el Informe de la Comisión de Derechos de la Mujer e Igualdad de 
Oportunidades, en el que se concluye, el elevado costo económico que significa para las 
empresas, la falta de una política preventiva interna y la ausencia de leyes sancionadoras en 
contra del acoso laboral 
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CAPITULO I  
 Evolución Histórica del Derecho Laboral Ecuatoriano 1.1
Con el aparecimiento de la Legislación Laboral, los trabajadores del Ecuador alcanzan 
consideraciones que las tenían vedadas, pues cuando ésta no existía, el abuso contra su 
condición humana no tenía límites. 
 
Carecían de la más elemental justicia y su vida se consumía en la lentitud de una inagotable 
jornada. 
 
Carentes de libertad y huérfanos de igualdad, tenían para sí vedada toda participación en el 
progreso. Su atropellada dignidad, se veía reflejada en la imposibilidad de gozar de las más 
elementales garantías como sujetos de derecho. 
 
Vivían marginados de la sociedad generadora de prejuicios y de crecido rechazo para con seres 
de su condición. Eran tenidos corno simple fuerza generadora de beneficios egoístas. 
 
Aquella sociedad, legado de los conquistadores de América, como corolario de sus injusticias 
impuso el sistema jurídico español, transplantando instituciones que encadenaron sin límites de 
tiempo; imposiciones laborales que recaían como pesada herencia, como maléfica mancha sobre 
los que vendrían después, de generación en generación. 
 
Pero esa misma sociedad se volvió impotente para coartar el advenimiento de aspectos sociales 
que se ensanchaban y que a la postre, terminarían arrebatándoles el predominio mal adquirido 
para equilibrar al capital y al trabajo, elementos generadores de toda producción. 
 
Fase Precolombina 
 
Con anterioridad a la llegada de los conquistadores españoles a América, el Incario mantenía a 
los nativos que habitaban estas tierras, bajo un estricto régimen que propendía al desarrollo de la 
organización social. 
El Inca era el propietario de toda tierra y sin embargo de ello, en base? una muy bien establecida 
organización política, era compartida por todos en forma equitativa. Así, entre el Inca, dios Sol 
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y las Comunas Indígenas que eran las que las mantenían en constante producción, se distribuían 
los frutos obtenidos. 
 
El sistema de trabajo aplicado era el colectivo y lo realizaba la comunidad entera. Se desconocía 
algún tipo de reglamentación especial que regulare el trabajo humano. Todos prestaban sus 
servicios acorde a la asignación que se les daba. 
 
Fase Colonial 
 
En la Colonia, se instauran las LEYES DE INDIAS que establecieron libertad y protección a los 
aborígenes, con enunciados contrarrestados por organizaciones seudo esclavistas como las 
Encomiendas y las Mitas. 
 
En efecto, finalizado el largo y penoso proceso de conquista, los españoles fundaron un sistema, 
cuyo fin fundamental estaba dedicado a la explotación de las riquezas encontradas, utilizando 
para ello el elemento humano más idóneo por su poca o nada inclinación al sacudimiento del 
pesado abuso. 
 
A decir del profesor Aquiles R. Pérez T. en su obra LAS MITAS EN LA REAL AUDIENCIA 
DE QUITO,: 
Cuando el conquistador español abandonó la búsqueda de los tesoros ocultos, que se trató 
de descubrir torturando a los indios, y se dedicó a la posesión de las tierras, las minas y su 
explotación, tuvo en sus manos la masa aborigen que utilizó como fuerza motriz de sus 
empresas, y las empleó olvidando que el indio era un hombre, acreedor como tal, al 
respeto de su personalidad, y con derecho al amparo legal". (Aquiles & Pérez, 1947). 
 
En cuanto al trabajo, las mitas tienen importancia pues su objetivo esencial radicaba en el 
reclutamiento de mano de obra para el trabajo obligatorio de minas y otras labores. Esto se 
deduce del concepto mismo que la lengua española tiene sobre mitas: "Repartimiento de indios 
forzados que se dan por tandas, o remuda, para labrar minas, y otros servicios, y a los así 
repartidos se los llama mitayos". 
 
Efectivamente, los indios obligados al mitaje, fueron denominados mitayos y estaban 
comprendidos entre los dieciocho y cincuenta años de edad. Eran trasladados desde sus lugares 
de origen hasta los sitios en que debían prestar sus servicios. La fuerza fue utilizada por los 
amos, como instrumento legal en el caso de oposición del elegido. 
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Por su diario trabajo en el que ofrendaban parte de su vida, percibían pequeños salarios, cuya 
cuantía estaba regulada por las LEYES DE INDIAS, que en nada se compadecía con la equidad 
y justicia. 
 
La legislación que fue establecida para regular el laboreo de minas en la época colonial, es 
copiosa y detallada, "pero fue siempre flexible en favor del patrón, pues tenía un argumento sin 
réplica, los QUINTOS DEL REY, es decir la quinta parte del producto del laboreo de la mina, 
que debía ser cada día mayor, y ante esta razón, las Ordenanzas del Virrey de Toledo decaen de 
su prestigio humanitario", como señala Aquiles Pérez en la obra citada. 
 
Otra de las instituciones que sojuzgaron al trabajador en la fase colonial, fue la 
ENCOMIENDA, la misma que "no fue en realidad una institución directamente relacionada con 
la explotación del trabajo indígena ni con la producción, pero fue muy importante en cuanto 
sirvió como el mejor vehículo de dominación ideológica del indígena",  (Valencia Haro, 1979). 
 
Este sistema, consistía en constituir bajo la protección del señor feudal, cantidades de tierra con 
su respectiva masa indígena con el fin de que éste, haga suyo el usufructo de la tierra y la 
correspondiente mano de obra. 
 
Como uno de sus objetivos básicos, la encomienda estaba encargada de adoctrinar al indígena 
en las nuevas creencias religiosas, a fin de que éste se adecue por el miedo a eternos castigos, a 
la sumisión y docilidad. 
En las actividades señaladas, tomaban forma débiles regulaciones laborales en las que ya se 
vislumbra un salario mínimo y una jornada máxima de trabajo, pero que fueron a menudo 
soslayados, quedando como simples enunciados. 
 
Fase Republicana 
 
En el año 1830, adviene la República sin que haya cambio en el campo laboral. 
 
Proclamada esta nueva forma de gobierno, los gremios y las servidumbres continuaron su 
vigencia. 
 
Apenas, el artículo 62 de la Constitución que rigió a la nueva República en aquel entonces, 
contiene una timorata prescripción que pretende poner freno al mal uso de la fuerza de trabajo, 
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disponiendo que: "Nadie está obligado a prestar servicios personales que no estén proscriptos por la 
Ley". (Constitución Política de la República del Ecuador de 1830, 1830) 
 
Sin embargo, en cuanto se refiere al campesinado y a su mano de obra, la referida Constitución, 
considerándolos incapaces legalmente de actuar por si mismos frente al derecho, los provee de 
"tutores" y "padres naturales". Así lo dice textualmente el artículo 68:  
 
"Este Congreso Constituyente nombra a los venerables curas Párrocos por tutores y 
padres naturales de los indígenas, excitando su ministerio de caridad a favor de esta clase 
inocente, abyecta y miserable". 
 
Este proveimiento de representantes legales, tiene su respaldo en la misma Constitución, 
pues para poder ser ciudadano y consiguientemente ser sujeto de Derecho, se requería: 
 
1.- Ser casado, o mayor de 22 años; 
 
2.- Tener una propiedad raíz, valor libre de 300 pesos, o ejercer alguna profesión, o 
industria útil, sin sujeción a otro, como sirviente doméstico o jornalero; 
 
3.- Saber leer y escribir." 
 
Como se colige, la dependencia laboral, impedía adquirir la calidad de ciudadano de la 
República. De tal manera que, como acertadamente reconoce Alfredo Pareja Diezcanseco en su 
libro Ecuador la República de 1830 a Nuestros Días: "los indios que no eran esclavos legalmente 
considerados, lo fueron de todos modos en la práctica" "Los patronos fueron propietarios de almas 
también, continuadores de la tendencia y práctica esclavista de la Colonia." (Pareja Diezcanseco, 1974) 
 
Una gran masa campesina, analfabeta, encadenada al poder latifundista, representaba a la clase 
trabajadora en el campo, sin que exista regulación laboral. En tanto que, en las urbes, 
continuaban organizados conforme al sistema feudal y el Código Civil regulaba las relaciones 
laborales en su totalidad. 
 
El 21 de Julio de 1851, siendo Jefe Supremo de la República el General José María Urbina, se 
proclama la manumisión de esclavos, la misma que fue decretada como Ley por la Asamblea 
Nacional, el 18 de Septiembre de 1852. Esta manumisión fue precedida por una disposición 
constitucional de la Carta Política de 1845 en la que se establecía que: "Nadie nace esclavo en la 
República, ni puede ser introducido en ella en tal condición sin quedar libre". 
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Por la misma época y por el mismo General Urbina, se dicta la supresión del Tributo de Indios, 
declarada antes por Vicente Rocafuerte. 
 
Etapa Posterior a 1895 
La revolución del 5 de Junio de 1895, es la culminación de un esfuerzo íntimo del pueblo 
en el sentido de sociedad en construcción que se remonta a los orígenes de la nacionalidad 
mestiza en un centenar cíe años después de la Conquista. Es la primera revolución de 
auténtica ecuatorianidad. Solo entonces las viejas formas de la vida social son alternadas 
por una revisión parcial de los valores establecidos en la Colonia,  (Pareja Diezcanseco, 
1974). 
Por esta época, el Ecuador enfilaba sus primeros pasos hacia un verdadero progreso. Para ello, 
la consecución de la obra de construcción del Ferrocarril del Sur, por parte de la administración 
alfarista, fue fundamental. 
 
La terminación del mismo, la abolición de la esclavitud y el concertaje, así como la Ley de 
Manos Muertas, determinan el nacimiento de un aliciente etapa en el Ecuador. 
 
No obstante, hubo de darse una consecución variada de gobernantes y gobiernos para consolidar 
los derechos laborales tan ansiosamente esperados. Así, la primera Ley Obrera, sancionada por 
el Presidente liberal Baquerizo Moreno en el año de 1916, Septiembre 11, establece la fijación 
de la jornada de ocho horas diarias de labor, seis días por ¡¡emana, quedando exentos de trabajo 
en los días domingo y de fiesta legales. 
 
Tratando de evitar el que se soslaye la aplicación de esta Ley, se expresa claramente que 
ninguna convención contractual podrá ser alegada por el patrono para violar tal limitación. Doce 
años estuvo en vigencia la Ley, siendo derogada en 1928. 
 
Se regula también, la bonificación por horas excedentes de trabajo diurno y nocturno, así como 
el servicio de turnos. 
 
Finalmente la misma Ley, preceptúa las modalidades del desahucio en el contrato de trabajo, 
estableciéndose la notificación con treinta días de anticipación a la finalización del mismo, bajo 
prevención del reconocimiento de daños y perjuicios. 
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El Presidente José Luis Tamayo sanciona una segunda Ley Obrera, el 22 de Septiembre de 
1921. Esta contiene normas sobre "la indemnización pecuniaria al obrero o jornalero por 
accidentes de trabajo" y su Reglamento es expedido el 29 de Abril del año siguiente. 
 
La importancia de la ley, a más de su hondo contenido social y humano, radica en determinar lo 
que debe entenderse por obrero o jornalero y por patrón, incluyéndose al Estado y a entidades 
de derecho público. Establece equivalencia entre accidentes de trabajo y enfermedad 
profesional. En lo tocante a la incapacidad total y parcial y muerte del trabajador, se regulan las 
indemnizaciones a las que se tendría derecho. 
Buscando equivalencia, como excepción a favor del patrono, se califica el caso fortuito, la 
fuerza mayor y la negligencia del trabajador. Fija el tiempo de la prescripción de las acciones 
provenientes de una relación laboral y determina los procedimientos y competencia. 
 
Acontecimientos de Julio de 1925 
 
Luego de la catástrofe social del 15 de Noviembre de 1922 en la que se decretó la primera 
huelga general de trabajadores, cuyo escenario fue la ciudad de Guayaquil que ofrendó en 
inmolación más de mil hombres, una Asamblea General del Partido Liberal, deduce 
compromisos de expedir normas reglamentarias y legales para los conflictos de trabajo; 
establecimiento de tribunales de conciliación y arbitraje entre patronos y obreros; mejores 
condiciones para los trabajadores; seguros obreros; reconocimiento de participación de los 
beneficios empresariales; promesa de iniciar la reforma agraria, entre otros cambios sociales. 
 
Posteriormente, el 9 de Julio de 1925, estalla una sublevación militar a la que la historia ha 
bautizado como "La Revolución Juliana" teniendo como inspirador a Luis Napoleón Dillon, 
acción que terminó por derrocar al Presidente de la República, Gonzalo Córdova. 
 
La fecundidad de este movimiento revolucionario, no dejó esperar mucho tiempo para que se 
conocieran sus frutos, los mismos que se traducen en los siguientes hechos mediante emisión de 
Decretos y Leyes expedidos por el Presidente Provisional de la República Dr. Isidro Ayora y 
que son conocidos como la Legislación Social Juliana: 
 
a.- Creación del Ministerio de Previsión Social y Trabajo, para encargarse de las cuestiones 
relacionadas con el trabajo, la sanidad, la higiene, previsión y otros, quedando de esta manera 
establecidos cuadros de administración en donde se controlaría la legislación laboral. 
8  
b.- Mediante Decreto número 24 de 13 de Julio de 1926, se crea la Inspección General del 
Trabajo, para que supervigile de cerca la situación del trabajador ecuatoriano. 
 
c.- El Decreto número 25 de 15 de Julio de 1926, organiza la Junta Consultora del Trabajo 
adscrita al Ministerio de Previsión Social, para que se encargue de estudiar la problemática del 
trabajo en el Ecuador. 
 
d.- El Decreto número 31 de 29 de Julio de 1926, contiene el Reglamento sobre la Inspección 
del Trabajo. Este instrumento normativo establece que la Inspección del Trabajo, " tiene por 
objeto esencial asegurar la aplicación de la leyes y decretos que se refieren a las condiciones del 
trabajo y a la protección de los trabajadores en el ejercicio profesional; horas de trabajo, trabajo 
nocturno, trabajo suplementario, disposiciones relativas a la higiene, protección de la salud y 
seguridad de los trabajadores sobre todo en las fábricas; indemnizaciones en caso de accidentes 
de trabajo, y más prescripciones vigentes sobre el contrato de, trabajo". 
 
e.- El 4 de Marzo de 1927, se dicta la Ley de Prevención de Accidentes de Trabajo. En ella se 
dispone que los empresarios están obligados a asegurar a sus trabajadores -esta ley lo llama 
subalternos- condiciones de trabajo que no atenten en modo alguno contra su salud o su vida. 
 
Impone además preceptos para que los lugares de trabajo gocen de condiciones aptas para el 
normal desenvolvimiento del mismo. 
 
Se prohíbe contratar para trabajos peligrosos, a las mujeres y a menores de 18 años de edad. 
 
El artículo sexto garantiza a la mujer embarazada, estabilidad en el trabajo, a más de licencia 
remunerada con el 50 % del salario, cuatro semanas antes y seis semanas después del parto. 
El ó de Octubre de 1928, se expide la Ley de Contrato Individual de Trabajo, que como lo dice 
H. Valencia Haro en la obra que tenemos citada, se convierte en "el núcleo alrededor del cual 
gira el nuevo ordenamiento jurídico laboral, hasta la expedición del Código del Trabajo". Allí se 
conceptúa el contrato de trabajo y quedan establecidas sus clases. 
En lo que respecta a las autoridades ante las cuales habrán de realizarse los contratos de trabajo 
que deban efectuarse necesariamente por escrito, quedan señaladas taxativamente. 
Así también, entre otras figuras, se determina: -duración máxima y tiempo, en que se ha de 
pagar el salario por el servicio o el precio por la obra; -causas y condiciones para la terminación 
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del contrato y su sus-pensión; -quiénes deben autorizar el trabajo de menores y quiénes son 
consideradas personas capaces para contratar; -tiempo para la prescripción de las acciones 
provenientes del contrato; -limita el embargamiento de los salarios; -regula las causas por las 
cuales el trabajador puede ser despedido y enumera las razones por las que éste puede 
legalmente abandonar su trabajo; en caso de muerte del patrono o quiebra de éste, concede la 
calidad de crédito privilegiado a lo adeudado al trabajador; en cuanto a la responsabilidad 
surgida en una relación laboral, se instituye la solidaridad patronal. 
 
En esta misma fecha, se emiten nuevas leyes corno: 
 
1.- LEY DE DURACIÓN MÁXIMA DE LA JORNADA DE TRABAJO Y DE 
DESCANSO SEMANAL.- Es expedida el 6 de Octubre de 1928 y sustituye a la de 1916 
ejecutada por el Presidente Baquerizo Moreno. 
 
Se establece la jornada de 8 horas diarias de labor y de 48 hebdomadarias. Los días domingo y 
de fiestas cívicas nacionales serán de asunto; sin embargo, por remuneraciones adicionales, se 
podrá laborar estos días -incluso en la noche- siempre y cuando los casos se encasillen dentro de 
las causas y límites señalados expresamente. 
 
En caso de sucederse los patronos en la propiedad de la empresa, se crea la solidaridad en las 
obligaciones laborales. 
 
Esta ley incluye sanciones por violación de preceptos legales y la supervigilancia de las 
autoridades de trabajo en las actividades laborales. Contiene también excepciones a la 
aplicación de esta ley; así: "En servicios no continuos, el trabajo de agentes viajeros, las 
funciones de los cargos de confianza y las de dirección y vigilancia." 
 
2.- LEY DE TRABAJO DE MUJERES Y MENORES Y DE PROTECCIÓN A LA 
MATERNIDAD.- De una manera general, la ley contiene la prohibición expresa de que 
menores de 14 años sean ocupados como trabajadores, prohibición que se extiende a los 
menores de 16 años al tratarse de faenas que hayan de realizarse en la noche o en lugares que 
atentaren contra la moral y buenas costumbres, así como también en industrias peligrosas o 
insalubres. Tampoco pueden ser ocupados en labores que constituyen peligro para su desarrollo 
físico. 
 
Sin embargo de lo expuesto, la propia ley concede márgenes de inobservancia de sus 
disposiciones, señalando casos en los que los menores de catorce años pueden ser ocupados, 
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previa calificación del Inspector del Trabajo y únicamente para el servicio doméstico y cuando 
sea con el fin de atender su propia subsistencia y la de sus ascendientes y hermanos. 
 
En cuanto a las mujeres trabajadoras que se hallen en estado de gravidez, la ley prohíbe el que 
sean ocupados sus servicios tres semanas anteriores al parto, no pudiendo ser despedidas por 
esta causa. Durante su ausencia del lugar de trabajo por motivo del alumbramiento y sus efectos, 
percibirá el 50% de su remuneración. Se le concede además, tiempo necesario para dar de lactar 
a su hijo; beneficio que se lo extiende hasta los nueve meses posteriores al alumbramiento. 
 
3.- LEY DE DESAHUCIO DEL TRABAJO.- Esta ley reemplaza a la dictada en 1916 por el 
Presidente Baquerizo Moreno. Establece que, con un mínimo de treinta días de anticipación por 
parte del patrono y con quince días de anticipación por parte del trabajador, las partes podrán, en 
los contratos a plazo fijo, hacerlo cesar dándolo por terminado, bastando la sola comunicación 
por escrito de la parte interesada en concluir el contrato laboral establecido. 
 
Se fijan penas pecuniarias en caso de terminación de estos contratos inobservando esta 
disposición. Así: el patrono será condenado al pago equivalente a la indemnización por despido 
intempestivo. De ser el trabajador el que incurre en la falta, pagará los perjuicios ocasionados al 
patrono. Sin embargo "las partes pueden dar fin al contrato, pagando la indemnización, la cual 
no se debe en los contratos a tiempo fijo, en los que tengan un plazo menor de un mes, en caso 
de paro forzoso, o cuando las partes procedan en virtud de otras causas lícitas". 
 
Además, esta ley establece normas para el desahucio en caso de obra cierta o a destajo. Así 
también obliga al patrono a notificar a sus trabajadores con un mes de anticipación, la 
liquidación de la empresa; lo obliga incluso, a pagar al trabajador los gastos de transporte desde 
su domicilio al lugar de trabajo, cuando éste no se halle ubicado en el mismo lugar, debiendo 
entenderse, dentro de una misma circunscripción territorial. 
 
Esta ley no tiene aplicación en los trabajos accidentales o discontinuos. 
 
4.- LEY DE RESPONSABILIDAD POR ACCIDENTES DE TRABAJO.- Esta ley sustituye 
a una anterior emitida por el Presidente José Luis Tamayo, a decir, la Segunda Ley Obrera 
dictada el 22 de Septiembre de 1921. 
 
Responsabiliza al patrono por los accidentes ocurridos en el trabajo o por razón de éste. Se toma 
en cuenta además, los accidentes producidos por caso fortuito o fuerza mayor siempre que sea 
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inherente a aquel, toda vez que la fuerza mayor extraña al mismo exonera al patrono de dicha 
responsabilidad. 
Las enfermedades profesionales adquieren similitud con los accidentes de trabajo. Estos son 
clasificados y se establece la tabla de las indemnizaciones respectivas. 
 
El patrono adquiere la obligación de prestar los primeros auxilios; asistencia médica y 
farmacéutica sin costo al trabajador. 
 
Estas disposiciones señaladas, se suman a otras no menos importantes, como las de dar el 
carácter de irrenunciable a los derechos de los trabajadores y facultar a las autoridades de 
trabajo para disminuir las indemnizaciones. 
 
Para sellar la emanación de leyes protectoras del trabajador vertidas en aquel fértil año cíe 1928, 
el 8 de Octubre, se dicta la Ley de Procedimientos para las Acciones Provenientes del Trabajo. 
En ésta, se atribuye a los Comisarios del Trabajo la jurisdicción para el juzgamiento de las 
controversias entre patronos y trabajadores. A falta de estos, serán las autoridades superiores de 
policía las que solucionen dichos conflictos. 
 
El trámite establecido es el sumario. 
 
Se instituye el Recurso de Apelación en el efecto devolutivo ante la Corte Superior, cuando 
fallos de primera instancia condenen al pago de más de 500 sucres. 
 
Adviene luego la década de los años treinta, la misma que siguiendo la línea del año 1928, se 
adentra por un sendero que busca la protección de la clase trabajadora. 
 
Paralelamente, los trabajadores comenzaban a asociarse, a formar sindicatos, a hacer huelgas y a 
crear conflictos colectivos de trabajo. 
 
Como una digresión necesaria, cabe señalar que en año de 1929, la Constituyente dicta una 
nueva Carta Política en la que, por primera vez, se incorporan disposiciones de derecho social 
relativas al trabajo y a la seguridad social. 
 
El titulo XIII de la referida Constitución, al tratar sobre las Garantías Fundamentales, en su 
artículo 151, determina textualmente "La Constitución garantiza a los habitantes del Ecuador, 
principalmente, los siguientes derechos: "N. 18. La protección del trabajo y libertad. 
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A nadie se le puede exigir servicios no impuestos por la Ley. 
 
Los artesanos y jornaleros no serán obligados, en ningún caso, a trabajar sino en virtud del 
contrato. 
 
El Estado protegerá, especialmente al obrero y al campesino, y legislará para que los principios 
de justicia se realicen en el orden económico y de la vida, asegurando a todos un mínimo de bie-
nestar, compatible con la dignidad humana. 
 
La Ley fijará la jornada máxima de trabajo y la forma de determinar los salarios mínimos, en 
relación especialmente, con el costo de las subsistencias y con las condiciones y necesidades de 
las diversas regiones del país. También fijará el descanso semanal obligatorio y establecerá 
seguros sociales. 
 
La Ley fijará la jornada máxima de trabajo y la forma de determinar los salarios mínimos, en 
relación especialmente, con el costo de las subsistencias y con las condiciones y necesidades de 
las diversas regiones del país. También fijará el descanso semanal obligatorio y establecerá 
seguros sociales. 
 
La ley reglamentará las condiciones de salubridad y seguridad que deben reunir los 
establecimientos industriales. 
 
Es obligatoria la indemnización de los accidentes de trabajo y se hará efectiva en la forma que 
las leyes determinen. 
 
El Salario mínimo quedará exceptuado de embargo, compensación o descuento. 
 
La Ley regulará, especialmente, todo lo relativo al trabajo de las mujeres y de los niños". 
 
Luego, el numeral 24 hace mención a la Libertad de Asociación / Agremiación,     en los 
siguientes términos: 
"El Estado cuidará de estimular y desarrollar la cooperación social. 
Tanto los obreros corno los patronos o empresarios tendrán derecho para asociarse en pro de sus 
respectivos intereses, formando sindicatos o asociaciones profesionales. 
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Para la solución de los conflictos del capital y el trabajo, se constituirán Tribunales de 
Conciliación y Arbitraje. 
 
La Ley reglamentará todo lo relativo a coaliciones, huelgas y paros." 
 
Se vislumbra el aparecimiento de la libertad en la contratación por parte del trabajador, pues no 
otra cosa se desprende del contenido de la frase "...no serán obligados en ningún caso a trabajar 
sino en virtud de un contrato". Pero a decir del Dr. Jorge A. Montero Maldonado, en la breve 
introducción que hace a su obra El Derecho Laboral Ecuatoriano,"... quien carece de 
independencia económica, carece de independencia para contratar...". (Montero Maldonado, 
1974).  Amas de ello, se podría entender al pensamiento constitucional que inicia el desarrollo 
del numeral 18 del Art. 151 de la Carta Política en referencia, como un arma escondida a favor 
del empleador pues si bien es cierto se determina que "a nadie se le puede exigir servicios no 
impuestos por la Ley", bien se los podría -por razones de urgentes necesidades económicas, 
seguridad nacional, etc.-obligar a prestar servicios que podrían ser impuestos por la Ley. 
 
A fin de cuentas, a pesar de todas las observaciones que se pudieran hacer a la redacción y por 
ende al contenido de los articulados de la Constitución de 1929, es ésta la que más apego ha 
tenido a las necesidades del obrero ecuatoriano en los albores del reconocimiento de sus 
derechos. 
 
A partir de 1934 y teniendo como antecedente la huelga decretada por los obreros textiles de 
"La Internacional" en el mes de Marzo, se dictan nuevos decretos y leyes laborales que vienen a 
acentuar los logros alcanzados en la lucha de esta clase. Así por ejemplo, el 31 de Octubre del 
mencionado año, se expide un decreto en el que se estable ce que los empleados y los 
trabajadores particulares, sin perjuicio de percibir lo correspondiente a la proporción del sueldo 
o jornal, tendrán derecho al descanso en las tardes del sábado, o a un tiempo igual en cualquier 
otro día laborable de la semana, obteniendo el mismo privilegio que hasta entonces gozaban 
sólo los empleados públicos. 
 
El 16 de Octubre de 1935, se expide un Decreto que modifica la Inspección del Trabajo y 
amplía sus funciones, otorgando mayores atribuciones al Inspector e invistiéndole de mayor 
responsabilidad y autoridad. 
 
Textualmente uno de los considerados afirma: 
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Toda conquista en el campo de la legislación del trabajo y de la superación social del país, 
exige una constante y eficiente vigilancia ejercida en los centros de trabajo y en la 
aplicación de las leyes, la misma que, además, tenderá a estimular el desarrollo de la 
producción, mediante una inteligente y conciliadora influencia en los trabajadores y 
patronos. 
Se podría considerar, que este Decreto que deroga el de 13 de Julio de 1926, contiene como 
innovación más trascendental, el hecho de atribuir a la Inspección del Trabajo facultades 
jurisdiccionales al disponer que integre como parte esencial, los Tribunales de Conciliación y 
Arbitraje. 
 
En el año de 1936 -21 de Enero - se introducen reformas a las leyes de Contrato Individual de 
Trabajo y de Desahucio. 
 
En cuanto a la primera Ley, se establece como institución propia de la Inspectoría del Trabajo, 
el Visto Bueno para los casos de cesación o despido del trabajador. 
 
En lo que respecta a la reforma de la segunda Ley enunciada, se crean indemnizaciones por los 
años de servicio prestados y se prohíbe el desahucio a más de dos trabajadores simultáneamente. 
Aquí aparece además, una verdadera protección a la libertad y derecho sindicales, los mismos 
que darán paso al nacimiento del Código del Trabajo al establecerse la prohibición de conceder 
desahucios laborales a los obreros que estén organizándose sindicalmente. 
Es interesante señalar, que en el mismo año de 1936 se promulga la Ley de Control de Trabajo y 
Desocupación en la que se impone el Certificado de Trabajo, verdadera carta laboral que 
diferencia al obrero del empleado y sirve de base a la estadística de mano de obra. 
El 11 de Febrero de aquel año, aparece la Ley de Protección de Salarios y Sueldos. 
 
Siete días después es creado un Organismo tendiente a asesorar a la Dirección General del 
Trabajo, "acerca de cualquier asunto, general o particular, relacionado con los problemas 
sociales y económicos del país", con el nombre de CONSEJO TÉCNICO BEL TRABAJO. 
 
Más adelante, -21 de Febrero- se da a la luz la Ley Orgánica del Trabajo, que tiende a 
determinar atribuciones de la Dirección General del Trabajo, la misma que sustituye a la 
Inspección General como organismo regulador de las relaciones laborales en el país. 
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Se crean autoridades dependientes de la Dirección tales como: Subdirectores; Inspectores de 
Zona provinciales y especiales; y Comisarios. 
 
A la Dirección General se le atribuyen funciones encaminadas a realizar estudios de la 
legislación comparada, "a fin de armonizar principios de justicia universal con los dictados 
jurídicos de la legislación nacional y las conveniencias y modalidades del trabajador 
ecuatoriano". 
 
Este mismo Decreto que expide la Ley Orgánica del Trabajo, obliga a los trabajadores 
ecuatorianos bajo la modalidad de enganche, a que para trabajar fuera del país, los contratos 
sean celebrados ante el Comisario de Trabajo; y a los patronos y empresarios, a rendir fianza 
que asegure el retorno de aquellos . 
 
Los Comisarios, con la expedición de la nueva Ley de Procedimiento para las Acciones 
Provenientes del Trabajo, Ley que significa un gran avance legislativo y que fuere emitida el 24 
de abril del mismo 1936 adquieren la jurisdicción en las controversias del trabajo y a su falta, se 
establece que serán re-emplazados por los Comisarios Nacionales de Policía. 
En esta misma Ley, se crean los Recursos de Apelación, Tercera Instancia y el de Queja; así 
como también normas especiales en el trámite de juicios contra el Estado. 
En cuanto al desahucio y al despido, el trabajador adquiere un punto más de seguridad con 
respecto a la obtención de indemnizaciones, al disponerse con claridad, que si éstos se producen 
por orden de administradores, miembros de familia o empleados del patrono, se entenderán 
hechos por éste. Es decir, se determina la extensión de responsabilidad patronal en la 
terminación de contratos de trabajo. 
 
Pero con anterioridad a la expedición de esta nueva Ley, decretos como los de Marzo 6 y Abril 
7 del mismo año de 1936, fueron apareciendo con el fin de proteger y mejorar los derechos de 
los trabajadores. El del 6 de Marzo, reforma el artículo 11 de la Ley de Contratación Individual 
de Trabajo respecto a la estipulación de salarios en contratos ocasionales o permanentes. El de 7 
de Abril, innova normas sobre el desahucio, estableciendo la acumulación del tiempo de 
servicio en los contratos renovados expresa o tácitamente para efectos de la indemnización. Esto 
únicamente, en los contratos a tiempo fijo. 
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 Evolución del Código de Trabajo  1.2
En el año de 1937, siguen naciendo innumerables decretos enmarcados siempre en la línea 
innovadora de la legislación laboral existente. Se dan nuevas reformas y leyes concebidas con la 
intención de mejorar en lo posible, la vida de la clase clave para la producción nacional, y la de 
sus familias. 
 
Así, en Febrero 3, el Decreto número 34 amplía el margen de aplicación del artículo 11 de la 
Ley de Procedimiento para las Acciones Provenientes del Trabajo, en cuanto a que, el recurso 
de apelación comprende también a los autos inhibitorios y a los demás que igualmente ponen fin 
a la causa. 
 
El Decreto de 9 de Marzo, dispone que se tramiten administrativamente en el Ministerio de 
Previsión Social y Trabajo y ante las autoridades del mismo, las indemnizaciones que por 
accidente de trabajo adeude el Estado en calidad de Patrono y que no hayan sido resueltos por 
éste en 60 días. 
El Decreto de 9 de Junio, otorga a los trabajadores a jornal, el derecho de percibir salario íntegro 
por los días cívicos como 24 de Mayo, 10 de Agosto, 9 de Octubre, 3 de Noviembre, 1 de Enero 
y 1 de Mayo. 
El Decreto de 9 de Noviembre, aclara que con respecto al decreto anterior, a los trabajadores a 
destajo les corresponde como salario el promedio diario de lo percibido en los últimos cinco 
días de labor. 
 
El 25 de Noviembre se expide la Ley de Control de Trabajo y la Desocupación, la que en su 
tercer considerando expresa textualmente que, " el abandono en que se encuentran los campos 
por la aglomeración de elementos campesinos en las ciudades en busca de ocupaciones que no 
le son propias, aumenta el porcentaje de desocupados y resta trabajadores para el 
desenvolvimiento de la agricultura y de las obras públicas, fuentes de riqueza y prosperidad en 
las naciones". 
 
En su Título I, establece la obligatoriedad de obtener el certificado o carné de trabajo, a todo 
varón mayor de 18 años de edad. 
 
En su Título III, la Ley en mención al menos enuncia la protección del Estado a los 
desocupados obligándose a proporcionarles, aunque fuere "compulsivamente las facilidades 
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necesarias para que se incorporen a las obras tendientes a mejorar el proceso productivo 
nacional". 
 
Una nueva forma de desahucio contempla el Decreto de 25 de Noviembre, al establecer que se 
tomará como tal, el cambio de ocupación a empleados privados u obreros que implique mengua 
en su remuneración y que dicho cambio no haya sido por ellos consentido. En la actual 
legislación, el cambio de ocupación se halla contemplado en el artículo 192 del Código del 
Trabajo y produce el efecto de despido intempestivo, aún cuando el cambio no implique 
mengua de remuneración o categoría. 
 
En diciembre 14, mediante Decreto número 27 se dictan normas legales reguladoras de los 
derechos de empleados y obreros ecuatorianos en sus relaciones con empresas extranjeras 
respecto a jubilaciones a que fueren acreedores. 
 
Finalmente, se llega al año 1938, en el que se expide el Código del Trabajo, hecho que tuvo 
lugar el 5 de Agosto mientras fue Jefe Supremo de la República, el General Alberto Enríquez 
Gallo. 
 
Cabe sin embargo enunciar varios decretos previos, que sumados a las disposiciones anteriores, 
mejoran la vida social de los trabajadores. 
 
Así: el de 11 de Enero que modifica el Decreto 174 de 6 de Abril de 1936, en cuanto amplía la 
Ley Reformatoria de la Ley de Desahucio de Trabajo y que crea la Ley de Protección de 
Sueldos y Salarios estableciendo la inembargabilidad de los mismos entre otros beneficios; el de 
3 de Febrero que prescribe la investigación prolija de parte de las autoridades del trabajo sobre 
la eficiencia del obrero que haya sido desahuciado, para determinar si procede o no dicho 
desahucio; el de 14 de Mayo que crea la Comisión encargada de calificar las enfermedades 
profesionales y accidentes del trabajo hasta que se expida el Código; y por fin, el de 29 de Julio 
que de su contenido sobresale el establecimiento de sanción para el Inspector del trabajo, en 
caso de que actúe con dolo o mala fe. 
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CAPITULO II  
 Antecedentes y fundamentos del acoso laboral 2.1
El acoso laboral tiene un antecedente tan antiguo como la misma relación laboral, éste se 
desarrolla paralelamente con la ejecución del trabajo y se manifiesta en conflictos sistemáticos 
entre miembros de la empresa, con la finalidad de separar a un trabajador de su cargo. Se 
caracteriza por ser “una violencia oculta, silenciosa y a menudo invisible incluso para quien la sufre”.  
(Abajo Olivares, 2004) 
 
Los primeros fallos jurisprudenciales y desarrollos doctrinarios en derecho datan de finales de la 
década de los 90, pero esto no significa que el hostigamiento psicológico al trabajador sea algo 
nuevo, al contrario, los estudios realizados con el auxilio de otras ciencias como la psicología y 
la sociología, demuestran su presencia constante a lo largo del tiempo.  
 
El término mobbing entendido como: “el ataque de una coalición de miembros débiles de una misma 
especie contra un individuo más fuerte; o el de la mayoría de ellos contra un individuo distinto por 
alguna diferencia, defecto o rasgo significativo”. (González de Rivera, 2002),  Fue propuesto en base a 
estudios realizados por el profesor Konrad Lorenz, en la década de los 60, quien estudió los 
comportamientos de animales y su similitud con los comportamientos de los humanos, 
encontrando grandes semejanzas en los temas relacionados con la aceptación o rechazo de 
miembros ajenos a un grupo o colectividad, descubriendo como acción cotidiana, el rechazo a 
los miembros nuevos de un grupo, que obedece a las diferencias que este mantiene con el grupo, 
sean físicas, sociales, económicas, de género, raciales o profesionales. 
 
A inicios de la década de los 90,  (Leymann, 1997), profesor de la Universidad de Estocolmo, 
condujo el estudio del mobbing hacia la psicología laboral, siendo el primero en señalar las 
características y efectos psicológicos del maltrato sobre la víctima. Así definió al hostigamiento 
como:  
 
El terror psicológico en el ámbito laboral consiste en la comunicación hostil y sin ética, 
dirigida de manera sistemática por uno o varios individuos contra otro, que es así 
arrastrado a una posición de indefensión y desvalijamiento tiene lugar de manera 
frecuente y durante largo tiempo. A causa de la elevada frecuencia y duración de la 
conducta hostil, este maltrato acaba por resultar en considerable miseria mental, 
psicosomática y social. 
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Esta definición responde a un enfoque psicológico, y por ello, en sus inicios fue tratado como 
una enfermedad proveniente del estrés laboral, razón por la cual, la primera ciencia en abordar 
el tema fue la psicología.  
 
Una puntualización valiosa que realiza  (Leymann, 1997), es que no se está frente a un conflicto 
entre personas, pues estos conflictos son inevitables y son producto de la relación humana, sino que se 
trata de un proceso de destrucción que mediante actuaciones hostiles, pretende el aniquilamiento 
sistemático de un individuo plenamente identificado.  
A inicios del año 2000 la figura empieza a ser estudiada en el derecho laboral, cuando estudios 
hacen visible el vacío legal que existe en torno a este comportamiento y la imposibilidad de 
defensa que tiene el trabajador.  
 
Los primeros antecedentes están en la jurisprudencia, pues los jueces al encontrarse con 
denuncias de este tipo, fueron creando precedentes, que han servido para la actual promulgación 
de leyes en el mundo.  
 
Los países pioneros en este campo fueron: Estados Unidos de América, Canadá, España, 
Finlandia, Noruega y los Países Bajos. 
 
El acoso laboral o mobbing podría definirse como un comportamiento continuado y deliberado 
de “maltrato” verbal y modal hacia un trabajador, por parte de una o varias personas de su 
entorno laboral, y que causan en la víctima un profundo malestar psicológico  y  personal,  
dañando  su confianza y reduciendo su autoestima. Ello va a originar una disminución en su 
rendimiento laboral; el deterioro de su salud física y psíquica, que puede incluso conducirle a la 
baja laboral; y en muchos casos, la salida del trabajador de la empresa. 
 
 Definición de acoso laboral 2.2
Una definición actual del concepto ha sido acuñada por el psicólogo y especialista en acoso:  
El término acoso laboral designa actitudes vejatorias de una o varias personas dirigidas 
contra un individuo o un grupo. Las actitudes vejatorias, por regla general, se repiten una 
y otra vez durante un largo espacio de tiempo. Éstas implican fundamentalmente la 
intención del autor de perjudicar a la víctima o de desprestigiarla y en caso necesario 
expulsarla de su puesto. Pero incluso sin las intenciones vejatorias por parte del autor, las 
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personas sensibles pueden interpretar erróneamente sus actitudes “normales” y ser 
experimentadas como acoso laboral. (ZUSCHALG, B. 1986). 
El problema del acoso moral en el trabajo o mobbing debe ser tenido en cuenta por las empresas 
porque puede incidir en su funcionamiento, en su imagen exterior y en sus resultados 
económicos. La adopción de políticas activas contribuirá a eliminar el acoso laboral. 
Finalmente, las consecuencias para la empresa frente a posibles reclamaciones judiciales o 
extrajudiciales se reducirán o incluso no existirán si, mediante la adopción de las medidas 
apropiadas, resulta evidente que el acoso laboral se produjo pese a la firme voluntad empresarial 
de evitarlo. 
En los últimos años ha sido desvelado un nuevo problema psicológico relacionado con el 
trabajo, de cuya existencia y relevancia no se tenía conocimiento previo. 
Este fenómeno ha sido etiquetado como “Mobbing”, acoso, “bullying”, o psicoterror. 
En este tipo de conflicto, la víctima es sometida a un proceso sistemático de estigmatización y 
privación de sus derechos fundamentales. 
Si tal dinámica se mantiene durante años, en ciertos extremos puede conducir a la exclusión 
del mercado laboral, cuando el individuo afectado es incapaz de encontrar un nuevo empleo 
debido al daño psicológico infligido. 
Dichas conductas han de realizarse de forma sistemática sobre una persona en el ámbito laboral, 
manifestada a través de reiterados comportamientos, palabras o actitudes que lesionen la 
dignidad o integridad psíquica del trabajador y que pongan en peligro o degraden sus 
condiciones de trabajo. Por tanto, debe tratarse de una conducta sistemática, repetitiva y 
reiterada que, eso sí, por su duración en el tiempo puede atentar contra la dignidad o integridad 
de la víctima. 
Asimismo, es preciso para que estemos ante acoso moral, que la conducta abusiva del 
empresario, u otro trabajador de la empresa, ponga en peligro el empleo y denigre el puesto de 
trabajo del trabajador igual, inferior o superior agredido. 
El principal objeto del acoso laboral es hacerle el vacío al trabajador, es decir provocar su 
humillación y definitivo alejamiento del lugar de trabajo y en esto se diferencia también del 
llamado “acoso sexual”, que no persigue tal fin. 
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Una pregunta obvia es por qué la víctima no abandona la empresa done labora  a tiempo; la 
respuesta es contundente: la mayoría de las víctimas de estas agresiones es mayor de 40 años, 
con mermadas posibilidades, de toda índole, de resituarse laboralmente. 
La exclusión del empleo puede tornarse fácilmente en una situación en la que el individuo 
aterrorizado es incapaz de encontrar ningún otro tipo de empleo, lo que significa 
sustancialmente que ha sido excluido del mercado laboral. 
Dado que dichas secuelas son constitutivas de un “accidente de trabajo”, tanto la doctrina 
como la jurisprudencia han ido configurando “los requisitos constitutivos del acoso laboral”, 
que podríamos resumir en los siguientes: 
• Intención dolosa de dañar con la finalidad  de  destruir  la  personalidad  de  la víctima (y ello 
con independencia de que los ataques provengan del empresario, de los mandos intermedios o 
de sus propios compañeros). 
• Producción de un daño en la esfera de los derechos personales esenciales de la víctima. 
• Carácter complejo, continuado, predeterminado y sistemático de los ataques a la víctima. 
 
 Cuando comienza el acoso 2.3
 
Es muy natural que en el trabajo existan discusiones entre compañeros. Siempre ha sido y 
presumiblemente no cambiará nunca. Cuando se piensa de distinta manera sobre un asunto o se 
está bajo una fuerte presión de tiempo, no es raro que surja una agria polémica. También puede 
suceder que una persona se exceda un poco en broma y diga cosas que tal vez hieran a otra más 
de lo que se piensa. En estos casos, en principio, no hay nada que objetar siempre y cuando la 
cuestión se solucione al día siguiente, por ejemplo, con unas palabras amistosas y una disculpa 
si fuese necesario. 
La situación empezará a ser crítica cuando las hostilidades se repiten o cuando una persona es 
ignorada de forma progresiva e indiscriminada. Sin embargo, sólo podrá hablarse de acoso de 
terror psicológico en el trabajo, cuando la persona señalada asuma el papel de víctima. 
Dado que la adopción de las oportunas medidas tendentes a ponerle fin a esta situación por parte 
del empresario, es un imperativo legal; la empresa resulta responsable si no demuestra haber 
adoptado las medidas disciplinarias necesarias, incumpliendo de este modo su obligación de 
conseguir un entorno laboral adecuado. 
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Además, debe destacarse que jurisprudencialmente se ha penalizado con mayor dureza los casos 
en los que el incumplimiento de ese deber por parte del empresario, ha ocasionado que las 
víctimas de acoso laboral fueran “trabajadores disminuidos”,  puesto  que,  dado  que  el 
empresario debe guardar y hacer guardar la consideración debida a la dignidad humana y tener 
en cuenta la capacidad real de esos trabajadores; su comportamiento omisivo es considerado de 
mayor gravedad. 
A la hora de establecer el elemento probatorio en la vía judicial, se exige cierto nivel de rigor 
para evitar así la judicialización de “pequeñas rencillas entre compañeros de trabajo”. 
Cierto es que el tipo penal de acoso en el ámbito laboral pretende introducir elementos 
característicos de toda situación de acoso moral, sin embargo, la redacción del nuevo precepto 
no ha sido especialmente afortunada. Se habían ofrecido alternativas de tipificación más 
adecuadas, pero la ausencia de un debate parlamentario ha sido manifiesta. 
La decisión de concebir el acoso moral laboral como atentado específico contra la integridad 
moral que reviste la misma gravedad que el delito de trato degradante  obliga a buscar una 
explicación razonable. A través de la tipificación del acoso moral laboral se ha pretendido 
reservar un ámbito propio de aplicación, es decir, el delito de acoso laboral no podría 
conceptualmente atender a un episodio aislado. Es característico de este fenómeno que los 
comportamientos concretos que lo constituyen no reúnan, aisladamente considerados, la 
gravedad del delito de trato degradante genérico, porque, en tal caso, se aplicaría éste. En otras 
palabras, sólo contemplados en conjunto, y no individualmente, los diversos comportamientos 
que integran el acoso se muestran idóneos para provocar a la víctima un entorno gravemente 
humillante o intimidatorio, una situación insoportable, en el desempeño de su actividad laboral. 
Por tanto, el nuevo delito de acoso moral laboral es una modalidad de trato degradante derivada 
de una visión de conjunto de los comportamientos que lo conforman. Ésa es, por tanto, la lectura 
que cabe extraer de la exigencia expresa del nuevo tipo penal: los actos que integran la situación de 
acoso no pueden “llegar a constituir (individualmente) trato degradante”. (Pomares Cintas, 2010) 
Donde tiene lugar el acoso laboral 
Esta pregunta puede contestarse con pocas palabras: prácticamente en todas partes. No existe un 
lugar típico para el acoso laboral. Una persona puede ser víctima de acoso tanto en una editorial, 
como en una industria química, el ejército o en la construcción.  
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No obstante, existen ciertas diferencias importantes: los obreros se acosan menos que los 
empleados de oficina, por ejemplo. Esto puede deberse a que el primero a menudo airea 
enseguida su frustración sin rodeos, mientras que las personas que se encuentran tras un 
escritorio lo hacen de una manera mucho más sutil y refinada. Por ello, suele pasar un cierto 
tiempo hasta que la víctima se dé cuenta del juego sucio y adivine las intenciones de sus 
compañeros. 
Por lo demás, las oportunidades en el aspecto profesional cada vez son más escasas y limitadas. 
El acoso laboral se hace cada vez más necesario. Los empleados pueden ascender si todo va 
como una seda y se forma parte del grupo correcto. Si hay algún obstáculo en su camino, habrá 
que deshacerse del incómodo competidor. 
 El acoso moral en el trabajo es el ejercicio extra limitado de un poder (jurídico o de hecho) en el 
entorno laboral, mediante el uso sistemático, recurrente, progresivo, de la fuerza intimidatoria, que 
atenta contra la integridad moral (auto identificación de la persona que le da su equilibrio. (Guevara 
Ramírez, 2008) 
Es una conducta abusiva que atenta por su repetición contra la dignidad o integridad psicológica 
o física de una persona (o grupo de personas), poniendo en peligro su posición de trabajo o 
deteriorando el ambiente laboral. 
  
Es un comportamiento abusivo, malicioso o insultante, un abuso de poder destinados a debilitar, 
humillar, denigrar o injuriar a la víctima. (Godoy, 1999). 
  
Este comportamiento agresivo incluye el hacer señalamientos negativos de forma continuada 
sobre una persona o grupo de personas, criticarlas  constantemente, aislar la persona dejándola 
sin contactos sociales, regar o difundir falsas informaciones o ridiculizarla permanentemente.  
 
En el mobbing hay una persona interviniente para provocar daño en otra. Es la presión laboral que 
tiende a la autolimitación de un trabajador mediante su denigración. (Guevara Ramírez, 2008) 
 
 La necesaria caracterización Jurídica del acoso moral en el trabajo 2.3.1
Generalmente se afirma que lo realmente novedoso no es el acoso moral en tanto que concepto 
referido a conductas seguramente tan antiguas como el trabajo mismo, sino la progresiva 
sensibilización social que en los últimos años se detecta frente a determinadas situaciones y 
comportamientos. Ello se debe en gran medida a la proliferación de estudios sobre el tema y a 
su amplia difusión, alcanzando una importante repercusión mediática. Y los mismos factores 
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que están detrás de esa mayor sensibilidad social son seguramente los que dificultan una 
adecuada comprensión del fenómeno, a lo que se anuda una considerable complejidad a la hora 
de abordar su caracterización jurídica. La completa explicación multidisciplinar del acoso en el 
trabajo no ha podido evitar un panorama algo confuso, hasta el punto de que no existe una 
definición de este fenómeno internacionalmente aceptada a tal grado de indefinición es 
consecuencia, sin duda, de ciertas características intrínsecas del fenómeno. De un lado, su 
carácter vaporoso o difuso, dada la amplia gama de comportamientos y situaciones que se 
pueden englobar bajo el concepto de acoso moral en el trabajo; y, de otro lado, el inevitable 
subjetivismo o carga emotiva existente en aquellas personas que afirman ser víctimas de acoso, 
así como en aquellas otras dedicadas a la investigación con el objeto definir y evaluar la realidad 
de este fenómeno. Si a ello se le suma una notable inflación informativa sobre el tema, a veces 
bastante sesgada, los peligros científico-culturales no se hacen esperar. Se corre el riesgo de 
banalizar el fenómeno y de crear tanto una situación casi «alarmista» y poco operativa para 
detectar la real trascendencia del problema, cuanto de considerar que se trata de una mera moda 
pasajera con más simbolismo que significado. 
 
En el terreno estrictamente jurídico, las consideraciones anteriores llevan a plantearse el 
siguiente interrogante: ¿cabe dar al acoso moral una relevancia jurídica autónoma o con el 
mismo se está aludiendo a situaciones de la relación laboral que ya merecen atención por parte 
de los existentes instrumentos de tutela del trabajador?
 
 En nuestro ordenamiento jurídico-
laboral, no hay duda de que conductas semejantes a las que hoy en día son denunciadas como 
constitutivas de acoso moral se han venido reprobando por los Tribunales que consiente la 
resolución indemnizada del contrato de trabajo a instancia del trabajador ante determinados 
incumplimientos contractuales del empresario. Sin embargo, atendiendo a la doctrina judicial 
más reciente no se puede negar que la descripción del fenómeno desde la óptica psicosocial ha 
influido señaladamente en un cambio de percepción.- 
 
 Tipos de acoso moral en el trabajo 2.4
El acoso moral en el trabajo es una violencia sutil y silenciosa, ejercida de manera continua y 
prolongada, en pequeñas dosis. A las personas afectadas les resulta difícil reaccionar y a veces 
incluso advertir que no están frente a un conflicto interpersonal sino que son víctimas de una 
situación de hostigamiento laboral.  
Se trata de acciones tales como la humillación pública, la descalificación, la negación de 
oportunidades. Rasgos personales, formas de hablar y moverse pueden ser utilizados para 
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ridiculizar a un trabajador o trabajadora. Asimismo se les puede acosar no asignándoles tareas, o 
atribuyéndoles actividades sin sentido o que ponen en riesgo su salud psicofísica. 
Estas acciones dificultan la comunicación del trabajador/a y sus contactos sociales ya que 
muchas veces los compañeros/as le rehúyen por temor a ser también acosados/as. El acoso 
afecta la reputación personal, debilita el sentido y compromiso de las víctimas con el trabajo, 
deteriora la salud, el clima laboral y la productividad. Las víctimas de acoso laboral suelen 
presentar, entre otras, las siguientes alteraciones psicológicas: dificultades de concentración y 
memoria, irritabilidad, ansiedad, miedo al fracaso, sentimiento de amenaza, disminución de la 
autoestima, somatizaciones múltiples y depresión. 
El acoso laboral no puede explicarse sólo a partir de rasgos de personalidad de los individuos 
sino que se entiende, sobre todo, en el marco de un determinado tipo de organización del 
trabajo, generalmente caracterizada por una carga laboral alta, estímulo excesivo a la 
competencia entre compañeros/as, falta de autonomía de los trabajadores/as, exclusión de las 
decisiones, bloqueo de la iniciativa y de la creatividad. En este tipo de organización los sistemas 
de comunicación internos son deficientes y no existen políticas adecuadas de gestión de los 
conflictos. Cualquier trabajador o trabajadora que critica las condiciones o la organización de 
trabajo se expone, entonces, a ser acosado. La amenaza y el temor impregnan los ambientes 
laborales erosionando las relaciones interpersonales y la identidad colectiva de los trabajadores. 
Se pueden distinguir diferentes tipos de acoso laboral. Descendente, cuando es ejercido por el 
empleador o sus representantes, intentando, por ejemplo, forzar la renuncia y abaratar los costos 
de despido o para impedir que un o una trabajador/a ejerza sus derechos (tales como 
sindicalización, maternidad o paternidad, licencias médicas). Horizontal, cuando es llevado a 
cabo por personas de igual jerarquía o pares, movidas por la competencia excesiva, o 
sometimiento a la autoridad. Ascendente, cuando es realizado por uno o varios subordinados 
hacia una persona de un nivel jerárquico superior. Un caso típico es el acoso como resistencia a 
mujeres en cargos de jefatura. 
Las mujeres son más vulnerables a sufrir acoso moral en el trabajo. Por las características de sus 
ocupaciones, frecuentemente ocupan puestos de menor nivel jerárquico; tienen un porcentaje 
más bajo de sindicalización y logran un menor poder de negociación. Se las hostiga o 
culpabiliza cuando hacen uso de sus derechos de maternidad o de licencias médicas por el 
cuidado de hijos, y se presume que tienen un menor compromiso con sus empleos por las 
responsabilidades familiares que asumen. 
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En este punto, nos corresponde estudiar las formas en que los sujetos del acoso laboral 
interactúan y de cómo esta interacción da como resultado distintos tipos de acoso laboral. La 
doctrina establece tres formas en las que puede manifestarse: la primera, es llamada acoso 
horizontal, y se presenta entre sujetos de igual jerarquía organizacional; la segunda, es 
denominada acoso  ascendente  y   se  evidencia  cuando  el  sujeto  pasivo  es  un  superior  
jerárquico; la tercera, es el llamado acoso descendente que se presenta cuando un superior 
jerárquico hostiga a un inferior o grupo de inferiores jerárquicos dentro de una organización de 
trabajo. 
 
Para nuestra investigación y con fines didácticos lo clasificaremos en dos tipos de acoso laboral. 
 
a) Acoso horizontal, que se presenta entre iguales jerárquicos.  
b) Acoso vertical, que se presenta entre desiguales jerárquicos.  
 
 Acoso Horizontal 2.4.1
Entendemos a este tipo de hostigamiento como:  
 
El acoso moral procedente de compañeros de trabajo que ocupan el mismo nivel en el 
organigrama empresarial. (Quienes) desencadenan una batería de actuaciones agresivas frente a 
otro u otros trabajadores, con el consentimiento o la pasividad del empresario o de los 
superiores jerárquicos. 
 
Ocurre con frecuencia cuando se incorpora personal nuevo a una empresa, creándose un temor 
en los trabajadores antiguos de que los nuevos cambien el status establecido de forma tácita y 
que esto pueda perjudicarles en sus probabilidades de ascenso o en los beneficios ya adquiridos.  
 
Este comportamiento puede venir motivado por “sentimientos de envidia y celos del agresor hacia 
la persona agredida... por ser más eficaz en el trabajo, por sus dotes de relación con el resto de 
compañeros” (Rodríguez López, 2004). 
 
Existe completa relación con las actuales condiciones de extrema competitividad que se genera 
en los trabajos, pues el agresor ve en la víctima a su rival potencial.  
 
Se considera acoso, cuando es ocasionado por diferencias relacionadas con el género, raza, 
capacitación, edad, apariencia física, etc. de la víctima en relación a la homogeneidad del grupo.  
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Un claro ejemplo, es el rechazo a los trabajadores migrantes, en países que reciben una gran 
cantidad de mano de obra; otro ejemplo, relacionado con el género, es el ingreso cada vez más 
determinante de la mujer, a trabajos que antes eran exclusivos de los hombres, produciéndose a 
menudo el acoso de los hombres a las mujeres compañeras de trabajo, acoso que sobrepasa las 
finalidades del acoso sexual para entrar en el campo laboral, pues aquí lo que buscan los 
hombres acosadores no son, favores sexuales sino la intimidación psicológica para que la mujer 
trabajadora abandone su trabajo.  
 
No menos importante es el caso del acoso producido por motivos de personalidades psicopáticas 
del agresor, quien hostiga por el placer que esto le genera, motivado por ansias de poder y la 
inseguridad típica de este tipo de personas. La presencia de estas personas en las empresas es 
altamente nociva para el desarrollo productivo debido a su insaciable necesidad de conflicto, 
buscando siempre nuevas víctimas.  
 
Es el provocado por los propios compañeros de trabajo, los cuales tienden a acosar a 
trabajadores que ven como un peligro para su supervivencia en el empleo y para sus 
posibilidades de ascensos futuros, por lo que tienden al desgaste físico y psicológico del 
trabajador con mayores recursos que él.  
 
Su repercusión sobre el individuo acosado puede incluso superar al vertical. Nos hallamos ante 
el supuesto, nada extraño, de que sean los propios compañeros los que aíslen o produzcan el 
“vacío” al trabajador. Los motivos pueden ser múltiples y variados, normalmente tendente a 
marginarlo para que abandone la empresa o no sea obstáculo en los intereses profesionales del 
resto. 
 
 Acoso Vertical 2.4.2
Es el producido de arriba a abajo entre el superior y el inferior dentro de la estructura de la 
empresa, se manifiesta por la conducta hostigadora del jefe hacia el trabajador,  el que una 
persona se aprovecha de su mejor puesto en la jerarquía laboral para humillar a un trabajador a 
fin de  atentar  contra  hasta  el punto que indignidad que le lleven a abandonar el trabajo o 
recluirse en sí mismo, preso de su aislamiento (con las graves consecuencias que ello conlleva: 
por de pronto, una baja por enfermedad puede resultar inmediata; le siguen otras sino 
situaciones personales más complicadas: afectación a la pareja, a su familia, a su autoestima). 
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Tenemos a dos formas de acoso vertical, el ascendente y el descendente, que pueden analizarse 
en una sola categoría, por tratarse de hostigamientos en los que hay una relación desigual, es 
decir, puede darse entre inferiores y superiores jerárquicos.  
2.4.2.1 Acoso laboral ascendente 
Este tipo de hostigamiento es el menos común, los acosadores tienen menores probabilidades de 
éxito al ser el superior jerárquico contra quien se dirigen todas las acciones dolosas. 
Entenderemos a este tipo de acoso como: “la situación en la que una persona que ocupa una 
posición de determinada jerarquía dentro de la estructura de la organización es acosada o atacada por 
uno o varios subordinados (Abajo Olivares, 2004). 
 
Es común en las empresas del sector público, donde los directores, subdirector, jefes de área y 
demás cargos de libre remoción, deben enfrentarse a la dirección y manejo de personal 
permanente y por ello, es en el sector público donde más éxito tienen este tipo de acosadores, 
pues con facilidad logran la remoción o renuncia de sus superiores quienes ante la imposibilidad 
de poder cumplir con su rol abandonan las instituciones públicas.  
 
Otro ejemplo, lo encontramos en las empresas que mantienen organizaciones sindicales fuertes, 
en estos casos cuando el nuevo jefe no es del agrado de la dirigencia sindical o de las bases 
suele existir el boicot por parte de los trabajadores, para conseguir su renuncia.  
 
Es característico que la agresión se deba al ingreso de superiores de fuera de la empresa, al 
cambio de las políticas de dirección, la promoción de trabajadores a cargos más altos con poder 
de dirección sobre los que antes eran sus compañeros de trabajo o a la existencia de intereses de 
parte de los trabajadores inferiores sobre el cargo de dirección que es recientemente cubierto por 
otro trabajador.  
 
Un trabajador de nivel jerárquico superior es atacado por uno o varios de sus subordinados. 
Este tipo de acoso se explica fundamentalmente por la dificultad por parte de los subordinados 
de aceptar a la persona que ocupa el nivel superior. Es decir, el acoso  ascendente se produce 
cuando un superior es víctima de sus subordinados. El origen puede deberse al nombramiento 
de un superior o directivo que no es del agrado de los trabajadores, o en algunas otras 
ocasiones como reacción frente a un jefe autoritario, arrogante, caprichoso o parcial en sus 
decisiones. Es el tipo de acoso laboral menos frecuente, y ocurre según) en el 9% del acoso. 
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2.4.2.2 Acoso laboral descendente 
En este caso nos encontramos frente a una forma muy habitual de acoso, se produce cuando; 
 
El autor se beneficia de su condición de directivo o empresario para prolongar la situación 
de acoso y llevarla a los extremos más virulentos ante el temor de la víctima a perder su 
puesto de trabajo”. (Agraviforcos, Fernández Fernández, & López., 2004). 
 
En esta forma de hostigamiento pueden ser variados los móviles que la originan, así podríamos 
tener el caso en el que el superior acosa por un abuso de poder, pretendiendo con esto mantener 
el control de mando de su cargo; o, puede ser una herramienta institucional para obtener la 
renuncia de personal no deseado y con esto evitar el pago de posibles indemnizaciones 
derivadas de despidos intempestivos.  
 
En esta forma de acoso la desigualdad es aún mayor por cuanto el superior cuenta con todas las 
herramientas y respaldo para tener éxito en su acoso, y por lo mismo, es el tipo de acoso que 
requiere ser legislado para no dejar en la indefensión al trabajador víctima de estos abusos.  
 
Un trabajador de nivel jerárquico inferior es atacado por uno o varios trabajadores que ocupan 
posiciones superiores en la jerarquía de la empresa. 
 
Se ha afirmado que puede tratarse de superior que  realiza conductas de acoso por miedo a 
perder el control o puede obedecer a la necesidad de un superior perverso que necesita 
maltratar al subordinado para destacar. 
 
Este tipo de acoso que tiene consecuencias graves para la salud, puede dividirse en: acoso 
perverso (es en el que existe una pretensión gratuita de destrucción del otro), acoso estratégico 
(el objetivo es obligar al asalariado a marcharse de la empresa y evitar el procedimiento de 
despido) y acoso institucional (se utiliza como instrumento de gestión del conjunto del 
personal). 
Se ha observado que el acoso laboral descendente puede darse formando parte de una 
estrategia empresarial para conseguir que el trabajador acosado abandone la empresa. 
Por tanto, en el acoso descendente, el superior hostiga a un subordinado, con la finalidad de 
aislarle y de reducir la influencia que pudiera ejercer sobre su entorno. 
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2.4.2.3 Acoso estratégico 
Es el acoso del timo o fraude por excelencia. 
Se trata de un acoso "institucional" porque forma parte de la estrategia de la empresa que tiende 
a los "despidos" evitando pagar indemnizaciones, los directivos se aprovechan de las fusiones 
realizadas para ir ahorrando del plan social, y este método permite a las empresas poco 
escrupulosas embolsarse las   numerosas   ayudas  al  empleo,  que  existen  en  los  países  de  
la Unión Europea, para luego, deshacerse del nuevo trabajador exactamente después de haber 
cumplido los plazos legales, para recontratar a otros de la edad o del tipo de conductas 
específicas 
2.4.2.4 Acoso de Dirección 
Es el acoso ejercido por la dirección de la institución. 
Se trata de un acoso de gestión u organizativo y puede tener dos objetivos: eliminar a un 
trabajador poco sumiso o forzar situaciones de esclavismo laboral. 
El eliminar un trabajador que "no entra en el molde”, viene determinado porque el perverso 
organizacional ha escalado posiciones y se ha situado en un cargo con un cierto poder dentro de 
la empresa. 
Así la víctima del acoso será aquel trabajador que tiene genio, el que tiene una excesiva 
brillantez en sus tareas, o aquel que es representante del personal sin estar sometido al manejo 
del patrono, o aquel (aquella) cuyo lugar se quiere para dar a un amigo o amante. 
En definitiva es el acoso del directivo flojo e ineficaz que tiene miedo porque no puede ser tan 
brillante como su trabajador. Ya hemos mencionado que otras veces se instaura el acoso desde 
la dirección, para forzar situaciones de esclavismo laboral, de tal manera que la dirección 
pretende aumentar el rendimiento y el beneficio haciendo efectuar cada vez más trabajo, con 
cada vez menos personal y pagando cada vez menos. 
Entonces, como no queda ya nada, se utiliza la presión, facilitada por la coyuntura económica, y 
el endeudamiento. A la larga no se consiguen los objetivos propuestos, al contrario. Hoy día se 
sabe de la existencia de muchas empresas que no tienen necesidad del acoso para ser muy 
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competitivas, incluso que luchan contra la instauración del acoso laboral, pues comprenden que 
este método cuesta dinero a la empresa y costará cada vez más. 
2.4.2.5 Acoso Perverso 
El acoso perverso es el más abundante, corresponde a la totalidad de los casos de acoso 
horizontal, y de acoso vertical ascendente, y a algunos casos, menos, de acoso vertical 
descendente o bossing. 
Es el tipo de acoso que la terapeuta francesa Marie-France Hirigoyen define en sus múltiples 
facetas. En realidad, este tipo de acosador se presenta sobre todo como un manipulador, solo 
manifiesta su verdadera naturaleza frente a la víctima, sin testigos. 
 Es muy seductor, consigue fácilmente la confianza de los demás, les hace decir su vida 
privada para poder devolvérselo en plena cara en sus ataques. 
 La víctima ve que habla amablemente delante de otros, en cambio a ella la ignora o la 
humilla cuando están solos. 
 Tiene sobre todo un actuar absorvente y en esto se iguala con los chantajistas emocionales 
que son los que absorben la energía de sus víctimas hasta el agotamiento total de éstas, y 
que no se satisface nunca. Cuando acaba con una víctima, allí tendrá siempre otra. 
 Nadie está a salvo, no hay refugio. Su seducción es tal que a veces consigue poner a toda la 
sociedad contra la víctima.... incluso consigue que ésta sea traicionada por sus amigos. 
 Este personaje provoca desorden en cualquier departamento donde trabaje y hace mucho 
daño a la víctima cuando consigue que las personas a las que ésta, alguna vez, ayudó o 
tranquilizó se den la vuelta brutalmente contra ella y la traicionen. 
 El perverso sólo tiene un punto débil, teme la luz, y por ello es importante dirigir un 
proyector sobre sus maniobras ocultas. Es muy difícil hacerlo, salvo si uno consigue 
acumular indicios pequeños y de esta forma llegar a convencer al superior jerárquico, 
aunque éste, habitualmente, se encuentra obligado a protegerlo porque el acosador conoce 
algo que éste desea mantener oculto. 
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2.4.2.6 Acoso Disciplinario 
El acoso disciplinario puede tener varios objetivos: 
 llevar a la víctima a entender que debe "entrar en el molde", o castigarla si no lo hace, 
 Aterrorizar los testigos de estas violencias para hacerse temer sugiriéndoles lo que les puede 
llegar a pasar a ellos. 
Es la categoría utilizada contra los delegados y otros cargos electos o contra todos aquellos cuyo 
carisma o competencia hace sombra al instigador del acoso. 
Sirve también para deshacerse de los individuos "demasiado enfermos", quiénes tienen 
"demasiadas" bajas, o mujeres que tuvieron la imprudencia de anunciar su embarazo. 
En esta categoría se pueden clasificar también los delitos de racismo, de discriminación, y todos 
aquellos trabajadores que denuncian el fraude de la institución, sirva de ejemplo el del 
enfermero que denuncia un maltrato, o el del contable que no está de acuerdo sobre el 
encubrimiento de malversaciones, o el del secretario que ve pasar sobornos, etc. 
 Por qué se acosa 2.4.3
La mayoría de las veces se acosa para ocultar los problemas de un grupo de trabajo. Eso 
significa que si las competencias no están bien definidas, pueden aparecer diferencias entre los 
compañeros con bastante facilidad. 
Por ejemplo, si dos compañeros poseen gran competencia en una especialidad y uno de ellos 
es más apreciado que el otro, en cierto modo se da a entender que el menos considerado será 
apartado en algún momento. Si se da el caso ideal de que los dos compañeros se entienden 
muy bien, un tercero podría iniciar su táctica de acoso dirigiéndose al más apreciado y, de este 
modo, privar al otro de influencia. 
Esto podría suceder porque un tercero quisiera ocupar ese puesto o simplemente para 
desembarazarse de aquel que se mantiene natural y que no quiere hacer nada más que su 
trabajo. Quien se mantiene al margen de las habladurías y ocupa una posición neutral puede 
despertar la sospecha de ser quien da pie a todo tipo de intrigas. No hay nada peor que unos 
compañeros frustrados que no pueden soportar que a otros les vaya bien. Esta gente no 
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necesita motivos específicos para hacer daño a los otros. Si ningún superior toma medidas 
para terminar con este juego, estas personas astutas lo tienen fácil. 
El estrés, el exceso de trabajo y la envidia también pueden provocar el acoso laboral. Las 
personas que tienen miedo de no poder realizar sus tareas cotidianas o que no pueden estar 
bajo la presión de otra, pueden convertirse en víctimas. Con frecuencia, los autores del acoso 
padecen mucha presión y la transmiten a los compañeros más débiles para evitar que el 
problema les afecte a ellos antes de tiempo.  
 Tipo de personas  que acosan 2.4.4
Cuando las personas, por los motivos que sean, se amargan la vida mutuamente, siempre hay 
un causante y una víctima. Tampoco hay que olvidar a las que supuestamente permanecen al 
margen, pues casi siempre forman parte de este círculo, ni a las que se inclinan hacia una de 
las partes, y mucho menos a las que prefieren estar a ambos lados y que al final se aprovechan 
de quienes pueden obtener mayor beneficio. 
Tanto si se trata solamente de una batalla conyugal en casa como de una pequeña discusión 
con el vecino, el conflicto sigue siempre el mismo planteamiento. También ocurre lo mismo 
en la vida laboral. El causante comprometido busca y encuentra siempre un motivo para 
aterrorizar a la víctima. Dos psicólogos berlineses, Jürgen Hesse y Hans Christian Schrader, 
describen la situación en su libro Guerra  en  la  oficina  (Krieg im Büro)  de  la siguiente 
manera:  
El atacante, el perverso causante activo, busca a su víctima pasiva e inocente. La lucha 
puede comenzar, los simpatizantes y los espectadores pueden tomar asiento, unos del  lado 
de la víctima y otros, amigos más o menos íntimos, del lado del causante. (Hesse & 
Shrader, 2008). 
¿Pero qué tipo de personas son las que acosan? Del mismo modo que apenas existe una 
víctima típica, tampoco hay un causante característico. Con frecuencia se trata de personas que 
aterrorizan mucho y se divierten a costa de la víctima. Respecto al entorno virtual o al pasado 
de la víctima, Hesse y Schrader dicen: 
Alguien que, por ejemplo, haya tenido una infancia horrible y violenta es decir, que fue una 
víctima en ciertas circunstancias y había sufrido los daños de un acoso prolongado podría 
intentar vengarse volviendo contra otro los mismos argumentos, de manera que se 
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convierta en un agresor. En otras palabras: “igual que me hiciste a mí, ahora te lo hago a 
yo”. (Hesse & Shrader, 2008). 
Sin embargo, también existe un tipo de acosadores que no reclama integridad y que deja claro 
que también como autor (casi) cualquiera puede ser cuestionado. Las tipologías tienen sus 
deficiencias, por nadie, ni el acosador ni la víctima, es tal y como aquí se describe. Para la 
mayoría de personas se trata de tipos mixtos que reúnen en sí mismos diversas características. 
No obstante, las tipologías permiten poner cierto orden en el asunto.  
 El sujeto acosado  de Mobbing  2.5
No existe un perfil, puede ser cualquier persona que sea percibida como una amenaza por un 
agresor en potencia y encontrarse en un entorno favorable para la aparición del fenómeno. 
Aparecen ante el agresor como envidiables debido a sus características positivas, carismáticas, 
inteligencia, etc. 
El acoso laboral suele afectar a trabajadores perfectamente válidos y capaces, bien valorados y 
creativos. Muy frecuentemente se trata de adultos superdotados, de forma que suelen ser, 
paradójicamente, los mejores de la organización. 
En otros casos se debe a haberse resistido la víctima a participar, colaborar o a "mirar a otro 
lado" mientras se producían "enjuagues", es decir, por aquello que conocen o han presenciado. 
Otro perfil es el de aquellos que presentan un exceso de ingenuidad y buena fe y que no saben 
hacer frente desde el principio a aquellos que pretenden manipularlos o perjudicarlos. También 
se elige a la víctima debido a su juventud, orientación sexual, ideología política, religión, 
procedencia geográfica, etc. 
Es muy frecuente que se seleccione a las víctimas entre personas que presenten un factor de 
mayor vulnerabilidad personal, familiar o social (inmigrantes, minusválidos, enfermos, víctimas 
de violencia doméstica, mujeres u hombres atractivos...). En estos casos la posibilidad de hacer 
frente a los acosadores disminuye, viéndose facilitada la impunidad de éstos. 
Los textos y discursos descritos acompañan el intento del destrozo por parte de los acosadores 
del trabajo realizado con ilusión (a veces ingenua), creatividad y originalidad por las personas 
acosadas aunque dicho intento está dirigido principalmente hacia la quiebra psicológica de la 
víctima. La causa en sí no le interesa al acosador, ni la entiende. Ésta es la verdad 
descorazonada de un problema capital de la sociedad en la que vivimos.  
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En nuestra era de la (post) comunicación, el acoso moral representa la crueldad del lado opuesto 
de la misma, el triunfo de la incomunicación, la nula voluntad de comunicación del empresario 
o directivo, el triunfo de la intimidación de las víctimas a través de la divulgación desmesurada 
de innombrables calumnias e “informaciones” falsas que, ante su abundancia, nunca o sólo 
parcialmente, pueden ser rectificadas y en tal caso, siempre demasiado tarde para que la víctima 
pueda ser restituida en su honor, su reputación, su situación socio-laboral y su salud y cuando ya 
a nadie le interese. 
 Sujeto Activo 2.5.1
Definiremos al sujeto activo como: 
Aquellas personas que llevan a cabo, individual o colectivamente, contra una o varias  
personas  de  la  empresa,  de manera consciente o inconsciente, una actividad de acoso 
psicológico para conseguir marginarlas o descalificarlas frente a otros (Rodríguez López, 
2004). 
Con el fin de conseguir su exclusión de la empresa.  
El agresor siempre tendrá una situación de superioridad sobre la víctima, impidiendo así la 
respuesta y defensa del agredido, quien se ve imposibilitado, por el temor de perder su empleo o 
de que la situación empeore. Son diferentes los tipos de acoso, y por tanto el sujeto activo, 
puede ser el compañero, el jefe o el empleado.  
La personalidad típica del agresor está determinada por ser personas: egocéntricas, intolerantes, 
egoístas, inseguras, resentidas, frustradas, envidiosas, celosas, ávidas de aprobación y 
necesitadas de admiración.  
Pueden ser sujetos activos o autores del acoso laboral, los siguientes:  
- La persona natural que se desempeñe como superior jerárquico o tenga la calidad de jefe de 
una dependencia de la Universidad.  
- La persona natural que se desempeñe como empleado o trabajador. 
Si estamos hablando de acoso en el trabajo, el acosador tendría que ser un compañero de trabajo 
de la víctima. No obstante, el concepto de compañero de trabajo no ha de limitarse a quienes, 
como la eventual víctima, tienen suscrito un contrato de trabajo con un mismo empresario, ya 
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que en un mismo ámbito espacial pueden concurrir trabajadores sujetos a distintos empresarios 
y aun por cuenta propia. El elemento de referencia ha de ser el ámbito espacial en el que se 
desarrolla la prestación de servicios, en el entendido de que en aquel espacio y en tanto trascurre 
la jornada laboral el trabajador carece de autonomía para defenderse o huir del acoso venga de 
quien venga. 
El ámbito laboral, en tanto espacio frecuentemente reducido y siempre sometido a la autoridad 
del empresario, puede provocar la implicación de éste con cualquier episodio de acoso aunque 
no sea su principal protagonista. 
 
 Delimitación de la conducta ilícita de acoso moral en el trabajo 2.6
El elemento objetivo.- 
La atipicidad relativa de los comportamientos constitutivos de acoso moral.- 
Como se ha visto, los estudios psicosociales han intentado describir y sistematizar los diversos 
comportamientos que pueden integrar una conducta de acoso. En cambio, desde una perspectiva 
jurídica debe prescindirse, a mi juicio, de descripciones y ejemplificaciones más o menos 
detalladas, pues la casuística puede ser inagotable: desde los comportamientos más burdos y 
visibles hasta los más sutiles e inapreciables por terceros. Una concepción del acoso que 
centrase la atención en verificar si se han producido determinados comportamientos, que se 
consideran social y objetivamente ofensivos, se presentaría a priori como más garantista, sobre 
todo, por facilitar su prueba, ya que podría bastar con la acreditación de algunas de las 
conductas típicas para declarar constatada la situación de acoso. Sin embargo, de inmediato se 
pone de manifiesto lo complejo que resulta concretar cuáles son esos comportamientos y, por 
ende, el riesgo tanto de ampliar como de restringir desmesuradamente la noción de acoso moral. 
El poliformismo del acoso dificulta la concreta delimitación de los comportamientos 
susceptibles de integrar la conducta y aconseja, por tanto, ciertas dosis de flexibilidad para no 
cerrar el conjunto de comportamientos a tener en cuenta. La noción de acoso moral debe ser 
susceptible de incorporar nuevos supuestos que puedan producirse en el curso de las relaciones 
laborales bien sea porque hasta ahora no se han manifestado, o bien porque se produce una 
valoración negativa respecto a ciertos actos u omisiones que hasta ahora son tolerados. Y es que 
la atipicidad de los comportamientos prohibidos se presenta como una adecuada técnica de 
tutela cuando son imaginables múltiples y heterogéneas formas de lesionar un bien jurídico. En 
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este sentido parecen apuntar la mayoría de las definiciones de acoso aprobadas o proyectadas 
normativamente, toda vez que evitan enunciar los comportamientos considerados típicos y 
apuestan, en cambio, por definiciones más panorámicas. 
Por otra parte, una perspectiva centrada en la constatación de determinadas conductas conlleva 
el riesgo de obviar otros parámetros de valoración, que en no pocas ocasiones se deberán tener 
en cuenta para declarar constatada una situación de acoso moral. En este sentido, es frecuente 
que las resoluciones judiciales recaídas en nuestro país recojan alguna de las sistematizaciones 
de los actos típicos de acoso elaboradas por los estudios psicosociales y quizá en alguna ocasión 
hayan centrado excesivamente la declaración de una situación de acoso en la prueba de alguno 
de esos comportamientos
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". Una concepción que reparara únicamente en la constatación de 
determinadas conductas requeriría en ciertas ocasiones la introducción de una suerte de 
correctivo, a modo de un estándar medio de tolerabilidad de los comportamientos, para no 
extralimitar el ámbito del ilícito. Así, a la hora de concretar cuál debe ser es límite de 
tolerabilidad, un dato normativo de referencia podría ser la noción de intimidación recogida 
como causa de anulabilidad del contrato según el Derecho común, que remite a un juicio 
influido por ciertos factores subjetivos, tales como la edad y la condición de la persona que 
alega haber actuado bajo un temor racional y fundado. 
Con todo, se trataría, a mi modo de ver, de un parámetro de valoración seguramente poco 
practicable y resultaría paradójico que en el intento de objetivar la conducta acabase primando 
cierto subjetivismo en la valoración de los supuestos de hecho, por centrarse demasiado en las 
características y percepciones de la presunta víctima. En los supuestos de acoso moral, lo que se 
pone en entredicho no es, al menos primordialmente, el libre desarrollo de la autonomía de la 
voluntad, de suerte que lo relevante no es siempre hallar un criterio objetivo sobre la percepción 
ofensiva de los comportamientos teniendo en cuenta el perfil personal de la víctima, sino poder 
objetivar la orientación lesiva de la conducta del sujeto activo'. Y es que, como verá a lo largo 
de estas páginas, lo que a menudo caracteriza al acoso no es tanto lo que se hace o cómo se hace 
cuanto la intencionalidad que ello puede revelar. De ahí que otras circunstancias o 
comportamientos que desde la perspectiva que se viene comentando seguramente serían 
considerados poco significativos el conflicto preexistente entre las partes, puedan resultar 
sumamente relevantes a la hora de valorar la concurrencia de un supuesto de acoso moral. 
En definitiva, parece adecuado entender que la correspondencia entre los hechos declarados 
probados y los distintos comportamientos considerados más o menos típicos de acoso es uno 
más ni exclusivo ni excluyente de los factores a considerar judicialmente. Así, por ejemplo, 
mientras en algún caso el hecho de que al trabajador se le hubiera destinado a un sótano, sin luz 
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ni ventilación natural, se reveló como uno de los comportamientos más manifiestos de la 
conducta de acoso, en otros supuestos una circunstancia semejante no se ha considerado 
suficiente para poder hablar de una conducta de este tipo. 
 Sujeto pasivo 2.6.1
El sujeto pasivo de acoso moral laboral es la persona o grupo de personas sobre las cuales 
recaen los actos voluntarios, sistemáticos y reiterados del acosador, afectando su 
desenvolvimiento profesional.  
 
La víctima normalmente pertenece a grupos vulnerables o que presentan determinados riesgos. 
En todos los casos el agredido debe estar imposibilitado de defenderse o de evitar por sí mismo 
la agresión, teniendo que recurrir a los mandos organizacionales o a la tutela administrativa y 
judicial para hacer valer sus derechos. Debe también el sujeto pasivo haber sufrido acoso de 
forma permanente y por un tiempo extendido, con esto se trata de evitar la confusión de la 
figura de acoso con otras figuras como el acoso sexual y el estrés laboral.  
Las características que presenta la víctima del acoso son variadas, pero se ha detectado mayor 
incidencia en mujeres, trabajadores extranjeros, trabajadores bajo la modalidad de tercerización 
de servicios e intermediación laboral, discapacitados profesionales recién graduados y 
trabajadores cuyas características óptimas resulta una amenaza para los trabajadores antiguos 
que se ven en desventaja.  
Dentro de los sujetos pasivos se debe prestar especial atención a los grupos vulnerables como 
las mujeres, quienes dada la estructura social actual, han pasado a formar parte de la vida 
económicamente activa de nuestro país, ingresando al mercado laboral, ocupando puestos que 
antes eran eminentemente masculinos, siendo en este proceso de inserción donde gran parte del 
acoso moral y sexual se manifiesta.  
Así el camino que nuestras madres, hermanas y esposas deben recorrer para alcanzar el justo 
reconocimiento profesional y protección legal que se merecen, se torna difícil. 
Pueden ser sujetos pasivos o victimas del acoso laboral, los siguientes:  
– Los servidores públicos, tanto empleados públicos como trabajadores oficiales y servidores 
con régimen especial que se desempeñen en una dependencia de la Universidad.  
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– Los jefes inmediatos cuando el acoso provenga de sus subalternos. 
2.6.1.1 Modalidades de acoso laboral 
El análisis de los comportamientos constitutivos del acoso psicológico es valioso, ya que 
permitirá definir las posibles acciones a seguir contra el sujeto activo, sea cuando éste es un 
compañero, superior jerárquico o el mismo empresario. Tenemos que las conductas que unos u 
otros agresores pueden seguir para consumar su agresión están dirigidas a evitar la 
comunicación de la víctima con el agresor y sus compañeros; que el agredido no mantenga 
contacto social con miembros de la organización, clientes o proveedores; afectando la salud 
física y psicológica de la víctima y por lo mismo deteriorando el desempeño profesional o 
laboral.  
La consecuencia natural de todas estas agresiones devienen en enfermedades y trastornos tanto 
físicos como psicológicos de la víctima, los mismos que deben enmarcarse dentro de las 
enfermedades profesionales ocasionadas por la prestación de la fuerza laboral, siendo la 
empresa responsable de estas afectaciones del trabajador, haya o no actuado como ejecutor del 
acoso, debido a que la empresa está obligada, por las regulaciones legales existentes, a velar por 
la salud del trabajador y el correcto funcionamiento de la empresa.  
Maltrato laboral: todo acto de violencia contra la integridad física o moral, la liberación física o 
sexual y los bienes de quien se desempeña como empleado o trabajador. 
Persecución laboral: toda conducta cuyas características de reiteración o evidente arbitrariedad 
permitan inferir el propósito de inducir la renuncia del empleado o trabajador. 
Discriminación laboral: todo trato diferenciado por razones de raza, género, origen familiar o 
nacional, credo religioso, preferencia política o situación social o que carezca de toda 
razonabilidad desde el punto de vista laboral. 
Desprotección laboral: toda conducta que tiende a poner en riesgo la integridad y la seguridad 
del trabajador mediante órdenes o asignación de funciones sin el cumplimiento de los requisitos 
mínimos de protección y seguridad para el trabajador. 
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 Consecuencias del Acoso Laboral  2.7
El acoso laboral ha cobrado especial importancia, al evidenciarse como la causa de depresión, 
de ansiedad generalizada, e incluso de desórdenes de estrés postraumático, que conllevan 
absentismo, abandonos del puesto de trabajo, incremento de accidentalidad, disminución de la 
cantidad y de la calidad del trabajo, etc., lo que produce elevados costes en la sociedad 
industrializada y en la víctima de acoso laboral que ve amenazada su carrera o profesión, su 
situación social y financiera, e incluso su salud, provoca, ansiedad, estado de ánimo depresivo, 
apatía o pérdida de interés por actividades que previamente le interesaban o le producían placer, 
alteraciones del sueño (insomnio e hipersomnia), profundos sentimientos de culpabilidad, 
aumento del apetito, distorsiones cognitivas (fracaso, culpa, ruina, inutilidad, etc.), 
hipervigilancia, suspicacia, labilidad emocional con llanto frecuente, ideas de suicidio no 
estructuradas, sin plan ni intentos de suicidio, sentimientos de impotencia e indefensión, miedos 
al lugar de trabajo, a coger el teléfono, a enfrentarse con su jefe, miedo a volver a trabajar y a no 
ser capaz de desempeñar su trabajo adecuadamente, miedo a salir a la calle, expectativas 
negativas sobre su futuro, atención selectiva hacia todo aquello relacionado con el fracaso, 
disminución de la capacidad de memoria y dificultades para mantener la atención y 
pensamientos recurrentes sobre la situación de la víctima de acosado laboral. 
Son múltiples las consecuencias del acoso laboral y no sólo son apreciables en el trabajador 
víctima sino que también se extienden a la empresa, la sociedad y a la familia.  
Debemos insistir que el acoso laboral se produce en las relaciones interpersonales normales que 
se presentan en una empresa o institución.  
En la víctima se dan cambios de personalidad con predominio de rasgos obsesivos (actitud 
hostil, y suspicacia, sentimiento crónico de nerviosismo, hipersensibilidad con respecto a las 
injusticias), rasgos depresivos (sentimientos de indefensión, anhedonia, indefensión aprendida) 
y alteración del deseo sexual (hipoactividad sexual, etc.).  
Las consecuencias en el área laboral suponen la destrucción progresiva de la vida laboral de la 
víctima. Debido al acoso laboral se suele solicitar una baja laboral por estrés, durante la cual la 
empresa puede llevar a cabo el despido o negarse a abonarle el salario, difundir rumores sobre la 
víctima y mentir sobre su salida de la empresa. Con ello consigue presentar una imagen negativa 
de la víctima, lo que contribuye a disminuir su empleabilidad, y que vaya considerándose a sí 
misma incapaz para trabajar, y mostrando expectativas negativas sobre su rendimiento y 
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desempeño laboral, estas consecuencias profesionales pueden ocasionar la imposibilidad de 
encontrar en el futuro, un trabajo en el cual pueda desarrollarse libre y saludablemente.  
La víctima suele sufrir lo que se denomina “postración económica”. Desde el primer mes tras el 
despido, la empresa no le ingresa su sueldo, lo que hace que disminuya considerablemente su 
nivel económico. 
En todo caso, se podría decir que las consecuencias sobre la salud de la víctima dependen de la 
duración del acoso, la intensidad de la agresión así como su propia vulnerabilidad. El impacto 
del acoso es más fuerte si se trata de un grupo contra una sola persona que si se trata de un solo 
individuo, también parece que el acoso de un superior es más grave que el acoso de un 
compañero. 
Lo primero que tiene que saber la víctima de acoso laboral es que es inocente. Esto es 
importante porque la repetición del maltrato lleva a que la víctima internalice la culpabilidad 
que proyecta el acosador.  
El acosador se las arregla para repetir una y mil veces que la persona no vale, que todo lo que 
hace está mal, que todo lo que dice es una tontería, que es inepta, incapaz o incluso malvada. 
Toda esa repetición lleva a una situación en que la víctima internaliza esa oscura imagen que 
proyectan de ella y termina creyéndose que merece el maltrato. 
Para la empresa aunque las consecuencias más adversas recaen sobre el trabajador víctima del 
acoso, no son menos importantes las que debe soportar la empresa en la cual se ha desarrollado 
este tipo de conductas. Así podemos descubrir una baja en el rendimiento, tanto de la víctima 
como del agresor y de los demás trabajadores que dependen del trabajo de éstos. 
En el caso de la víctima, el permanente estado de tensión y la ansiedad le impide desarrollar su 
trabajo, crear ideas; del lado del agresor podemos inferir que este debe destinar su tiempo de 
trabajo a la planificación y ejecución del acoso, descuidando su desempeño laboral; por su parte, 
quienes dependen de su trabajo verán disminuida su capacidad de producción al no existir un 
trabajo en equipo fluido, creándose de esta manera un ambiente laboral desfavorable para el 
cumplimiento de los objetivos empresariales.  
La empresa se ve perjudicada con el aumento de los riesgos del trabajo dentro de su 
organización, las que al presentarse en el lugar de trabajo, desembocan en indemnizaciones y 
gastos médicos de parte del empleador y el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.  
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Las posibilidades de crecimiento de la empresa empeoran debido a la falta de estabilidad y el 
desprestigio que la rotación del personal genera. El ausentismo y la renuncia demandan 
procesos de selección y capacitación cada vez más costosos; de otra parte, la empresa se ve 
privada de personal valioso que abandona la organización. Queda claro que el acoso laboral es 
una figura a la cual se debe prestar atención especial, no sólo por su incidencia frente a los 
trabajadores víctimas, sino por cómo afecta a toda la relación laboral, la sociedad y la familia.  
La grave situación por la que atraviesa el país, requiere de un marco legal que alcance el 
desarrollo productivo, industrial, intelectual y de servicios, por lo que es urgente adoptar 
medidas para brindar un ambiente sano de trabajo, que permita dar bienestar a los trabajadores, 
crecimiento económico a los empresarios y seguridad y estabilidad a la sociedad 
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CAPITULO III  
 Principios del Derecho Laboral 3.1
El trabajo es un derecho social de orden público, en consecuencia, “los derechos y garantías del 
trabajador son irrenunciables” (Campos Rivera, 1997). Al ser considerado el hostigamiento 
psicológico un riesgo del trabajo, debe existir una regulación jurídica clara y específica 
mediante la cual el trabajador pueda ejercer sus derechos. 
La Constitución  de la República en su artículo 326 señala: “El derecho al trabajo se sustenta en 
los siguientes principios: 2. Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles.  
Será nula toda estipulación en contrario”; es decir, que aun cuando el acoso laboral no se 
encuentre establecido en el actual Código del Trabajo ni en ninguna ley, es posible exigir la 
tutela estatal invocando los principios constitucionales. Esta irrenunciabilidad conlleva la 
imposibilidad de negar garantías al trabajador.  
Los principios del Derecho del Trabajo son aquellas ideas fundamentales o líneas directrices, 
propias o exclusivas de esta rama del derecho, que informan e inspiran directa o indirectamente 
las normas laborales. 
El Derecho de trabajo como cualquier rama jurídica, posee determinados principios 
fundamentales que lo caracterizan y lo distingue de las demás ramas del Derecho. 
El derecho de trabajo es producto de la vida misma y trata de humanizar las condiciones de vida 
del hombre trabajador. Por tal razón nuestra disciplina jurídica tiene principios universales 
consagrados en el Art. 326 de la Constitución de la República del Ecuador. 
 Principios propios o particulares del Derecho del Trabajo 3.2
 Principio Protector: Este principio es el criterio fundamental que orienta el Derecho 
del Trabajo, ya que esta rama del derecho en lugar de inspirarse en un propósito de 
igualdad, responde al objetivo de establecer un amparo preferente a una de las partes: el 
trabajador. 
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Se sancionan a las normas laborales para proteger a los trabajadores, reduciendo al mínimo el 
juego de la autonomía de la voluntad. Este principio corrige la desigualdad económica existente 
entre el empleador y su dependiente, procurando así el necesario equilibrio. Se sancionan a las 
normas laborales para proteger a los trabajadores, reduciendo al mínimo el juego de la 
autonomía de la voluntad. Este principio corrige la desigualdad económica existente entre el 
empleador y su dependiente, procurando así el necesario equilibrio. 
 
 Principio de continuidad de la relación: Este principio, reconocido a favor del 
trabajador persigue que las relaciones laborales sean estables. Esto porque se ha 
concebido al contrato de trabajo como una relación jurídica indefinida, estable y de 
jornada completa, de tal manera que asegure la continuidad de la permanencia del 
trabajador en la empresa, protegiéndola de rupturas e interrupciones y limitando las 
facultades del empleador de ponerle término. 
 
 Principio de primacía de la realidad: Este principio significa que en caso de 
discordancia entre lo que ocurre en la práctica y lo que surge de los documentos o 
acuerdos, debe darse preferencia a lo primero, es decir, a lo que sucede en el terreno de 
los hechos.  
 
Como consecuencia de lo anterior, "la mayoría de las normas que constituyen el Derecho del Trabajo 
se refieren más que al contrato, considerado como negocio jurídico y a su estipulación, a la ejecución 
que se da al mismo por medio de la prestación del trabajo". 
 
 Principio de Razonabilidad: Es un principio bastante general (para algunos no es 
propio del Derecho del Trabajo, Ej. Gamonal) que establece la idea de lo razonable 
como criterio interpretativo de aquellas situaciones en que producto de errores, 
confusiones, de simulación o de fraude es necesario establecer el verdadero alcance de 
las cláusulas o de las situaciones jurídicas, para no generar arbitrariedades o injusticias 
que no resulten razonables. Es decir, a través de este principio es posible medir la 
verosimilitud de una determinada explicación o solución. 
 
 Principio de irrenunciabilidad de los derechos laborales: Este importante principio 
supone la imposibilidad jurídica de privarse voluntariamente de una o más ventajas 
concedidas por el Derecho del Trabajo en beneficio propio. El ordenamiento jurídico 
laboral se aleja nuevamente de los criterios civilistas, que recogen los principios 
contrarios, de la renunciabilidad de los derechos y de la autonomía de la voluntad. 
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 Principio de Libertad Sindical: Este es un principio referido a la génesis, aplicación e 
interpretación del Derecho Colectivo del Trabajo. El profesor uruguayo Américo Plá 
define este principio indicando que es el conjunto de derechos que tienen los 
trabajadores y sus organizaciones para organizarse sindicalmente y para desarrollar 
actividades sindicales, entre ellas, la negociación colectiva y la huelga. 
 
 Principios generales con gran relevancia en materia laboral.- 3.3
Principio de igualdad de trato: El principio de igualdad ante la ley puede formularse como "el 
sometimiento de todas las personas a un mismo estatuto jurídico fundamental para el ejercicio 
de su derechos y para el cumplimiento de sus deberes." 
 
 Principio de no discriminación: El principio de no discriminación está estrechamente 
vinculado al principio de igualdad, toda vez que él asegura la plena vigencia del 
principio de la igualdad al excluir o prohibir toda diferenciación, preferencia o 
exclusión que se fundamente en criterios objetivos y razonables. 
 
 Principio de la buena fe: En su concepción objetiva, el principio de la buena fe 
"conlleva un modelo de conducta social que la ley exige a las personas conforme a un 
imperativo ético dado, dentro del marco de la relación contractual." Dicho de otra 
forma, a través de este principio general se "impone un modelo o arquetipo de conducta 
social basado en la rectitud y honradez. 
 
 Principio de favor o pro-operario: Hemos señalado que el Derecho del Trabajo es un 
estatuto eminentemente protector del trabajador; si en algún caso no fuere posible fijar 
con certeza el alcance de sus normas, su interpretación serán en favor del trabajador. 
Este criterio se deriva de la naturaleza misma de este derecho que es conocido con el 
nombre de Principio de Favor o Pro-operario. Su aplicación se analizará en dos 
circunstancias: 
1.- Cuando respecto de una misma norma hay más de una interpretación y por lo tanto hay 
duda acerca de ella, se aplicará el principio que determina el artículo 7 del Código del 
Trabajo, que dice: 
En caso de duda en cuanto al alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o 
contractuales en materia laboral, los funcionarios judiciales y administrativos los 
aplicarán en el sentido más favorable a los trabajadores. 
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Este principio resulta difícil cuando se trata de escoger entre dos o más interpretaciones 
posibles que entrañan beneficios cualitativamente diversos, la doctrina se inclina por la 
interpretación más favorable a los trabajadores y que definitivamente le sea más 
provechosa. 
2.- Si se trata de escoger no ya varias interpretaciones de una misma norma sino entre 
varias normas distintas, todas relacionadas con la misma materia, ha de adoptarse la 
norma que resulte de la acumulación de aquellas, a menos que se trate de preceptos 
especiales. (Cevallos Vásquez, 2000)  
Si se trata de preceptos especiales y que no admiten acumulación, se aplicará el precepto que 
resulte más favorable al trabajador.  
El Derecho ecuatoriano del Trabajo no prevé explícitamente este alcance del principio, pero 
manifiesta su aceptación en los artículos 239 y 252 del Código del Trabajo en virtud de los 
cuales si hubiere oposición entre este Código, el contrato colectivo y contrato individual se 
estará a la norma más favorable al trabajador; pero, si la oposición es entre normas generales y 
especiales de Ley, prevalecerán las especiales (artículos 1 y 7).  
 Irrenunciabilidad del  Derecho del Trabajador 3.4
En Derecho laboral, se conoce como principio de irrenunciabilidad de derechos a aquel que limita 
la autonomía de la voluntad para ciertos casos específicos relacionados con los contratos individuales de 
trabajo. (Cevallos Vásquez, 2000). 
Bajo este principio, el trabajador está imposibilitado de privarse, voluntariamente, de las 
garantías que le otorga la legislación laboral, aunque sea por beneficio propio. Lo que sea 
renunciado está viciado de nulidad absoluta. La autonomía de la voluntad no tiene ámbito de 
acción para los derechos irrenunciables. Esto evidencia que el principio de la autonomía de la 
voluntad de Derecho privado se ve severamente limitado en el Derecho laboral. 
Por principio, los derechos del trabajador son irrenunciables en aquella medida que no afecten el 
orden público laboral, por lo cual toda renuncia  a los mismos torna nula la alteración en las 
condiciones de la relación laboral que pudiera generar. 
Se entiende por orden público laboral, aquellas normas de Derecho Laboral de carácter 
imperativo que le otorgan al trabajador derechos que no puede disponer (renunciándolos o 
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modificándolos peyorativamente), por lo cual se trataría de algo así como el margen de 
movilidad que tiene el trabajador para decidir sobre sus derechos en órbita de la relación laboral. 
 
Últimamente se ha hecho pública en el país la tesis jurídica según la cual no procede la 
prescripción de los derechos del trabajador porque ello significaría aceptar una forma de 
renuncia tácita de dichos derechos, lo cual está expresamente prohibido y, aun en el caso de 
producirse, el pronunciamiento sería nulo .Esa tesis consta en la sentencia pronunciada por la 
tercera Sala de lo Penal y Tránsito de la Corte Provincial de Justicia del Guayas, en la acción de 
protección constitucional planteada por el procurador común de un grupo de ex trabajadores y 
trabajadores de la Compañía Cervecería Nacional S.A. 
 
De esta forma se asimilaría la extinción de la acción para reclamar los derechos con la renuncia 
de los mismos por parte del trabajador. 
 
Al respecto, cabe señalar que estamos ante dos situaciones jurídicas distintas, que tienen 
distintos fundamentos, conforme se analizará a continuación. 
 
La renuncia de derechos laborales exige el pronunciamiento expreso del titular de tales derechos 
para desprenderse de los mismos. Generalmente debe producirse durante la relación laboral. La 
prohibición de la renuncia busca proteger al trabajador ante posibles presiones y abusos de su 
empleador, considerado como la parte más fuerte en la relación laboral. De allí que la ley niega 
validez a una posible renuncia de manera que, aún en el caso de ésta producirse, el trabajador 
conserva sin mengua los derechos supuestamente renunciados. 
 
En cambio, la prescripción de derechos del trabajador tiene en consideración otras 
circunstancias, como la seguridad jurídica garantizada por la propia Constitución (art.82), la 
cual persigue la certidumbre sobre el alcance de la legislación y su aplicación en el tiempo.  
 
De acuerdo con el Código del Trabajo, el tiempo para la extinción de los derechos laborales 
solamente empieza a correr una vez concluida la relación laboral, momento en el cual el titular 
de los derechos ya no estará sujeto a la dependencia de su ex empleador, razón por la cual se 
hallará en libertad de promover en contra de este reclamaciones y demandas que no pudo 
interponer durante la relación laboral, como consecuencia de su temor a ser despedido. 
 
De esta forma, el ex trabajador se encuentra en plenitud de facultades para reclamar sus derechos o 
pretensiones. Sin embargo, tal posibilidad no es ni puede ser indefinida en el tiempo, pues ello crearía 
incertidumbre en su ex empleador y afectaría la seguridad jurídica. Por tanto, si no lo hiciera dentro del 
48  
tiempo fijado por la ley, la acción judicial se extingue en razón de la prescripción. (Díaz Garaycoa, 
2006). 
 
La prescripción es una forma de extinción de derechos y acciones por el transcurso del tiempo. 
Se trata de una institución de muy antigua data que tiene como fundamento la seguridad 
jurídica. La doctrina que sirve como sustento de la legislación sobre la materia considera que el 
titular de un derecho o pretensión debe ejercer dentro de un tiempo determinado la acción 
judicial o administrativa para demandarlo o reclamarlo, pues el mantener indefinidamente 
abierta la posibilidad de hacerlo, afectaría el derecho que a su vez tiene el potencial reclamado o 
demandado al exigírsele mantenerse en permanente riesgo de ser requerido y, por ello, de 
conservar en forma igualmente indefinida los documentos y más medios probatorios que 
eventualmente fueren requeridos para su defensa. 
 
En materia laboral las disposiciones sobre la prescripción de la acción del trabajador para 
reclamar derechos han tenido tradicionalmente rango constitucional a través de la inclusión 
expresa en el texto de la Carta Política. 
 
La Constitución de la República promulgada el 20 de octubre el 2008 no contiene mención 
expresa a la prescripción de las acciones laborales. Tampoco se incluye en su texto disposición 
alguna sobre la imprescriptibilidad de los derechos del trabajador.  
 
Si mantiene, en el capítulo sobre el Trabajo, disposiciones sobre la irrenunciabilidad y 
la intangibilidad de los derechos laborales (art. 326.2). (Constitución de la República 
del Ecuador, 2008). 
 
El silencio constitucional sobre este aspecto deja para la ley secundaria la regulación de la 
prescripción de los derechos del trabajador. De manera que deberá entenderse que, al no existir 
contradicción entre la nueva Constitución de la República y lo señalado respecto a la 
prescripción laboral en el Código del Trabajo, las normas de dicho Código mantienen su plena 
vigencia. 
 
Inclusive, tanto Constitución de 1.998 como la vigente del 2008, incorporan en su texto diversos 
casos en los cuales las acciones o las penas para ciertos delitos serán imprescriptibles. 
 
Últimamente se ha hecho pública en el país la tesis jurídica según la cual no procede la 
prescripción de los derechos del trabajador porque ello significaría aceptar una forma de 
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renuncia tácita de dichos derechos, lo cual está expresamente prohibido y, aun en el caso de 
producirse, el pronunciamiento sería nulo. 
 
La renuncia de derechos laborales exige el pronunciamiento expreso del titular de tales derechos 
para desprenderse de los mismos. Generalmente debe producirse durante la relación laboral. La 
prohibición de la renuncia busca proteger al trabajador ante posibles presiones y abusos de su 
empleador, considerado como la parte más fuerte en la relación laboral. De allí que la ley niega 
validez a una posible renuncia de manera que, aún en el caso de ésta producirse, el trabajador 
conserva sin mengua los derechos supuestamente renunciados. 
 
En cambio, la prescripción de derechos del trabajador tiene en consideración otras 
circunstancias, como la seguridad jurídica garantizada por la propia Constitución vigente 
(art.82), la cual persigue la certidumbre sobre el alcance de la legislación y su aplicación en el 
tiempo. De acuerdo con el Código del Trabajo, el tiempo para la extinción de los derechos 
laborales solamente empieza a correr una vez concluida la relación laboral, momento en el cual 
el titular  de  los  derechos  ya  no  estará  sujeto  a   la  dependencia   de   su   ex empleador, 
razón por la cual se hallará en libertad de promover en contra de este reclamaciones y demandas 
que no pudo interponer durante la relación laboral, como consecuencia de su temor a ser 
despedido. 
 
De esta forma, el ex trabajador se encuentra en plenitud de facultades para reclamar sus 
derechos o pretensiones. Sin embargo, tal posibilidad no es ni puede ser indefinida en el tiempo, 
pues ello crearía incertidumbre en su ex empleador y afectaría la seguridad jurídica. Por tanto, si 
no lo hiciera dentro del tiempo fijado por la ley, la acción judicial se extingue en razón de la 
prescripción. 
 
TERMINACIÓN DEL CONTRATO DE TRABAJO 
 
La historia laboral indica que la mayor aspiración de los trabajadores es conseguir la estabilidad, 
que es contraria a la intención de los empleadores de poder remover de los puestos de trabajo a 
sus empleados o trabajadores. 
 
La legislación laboral con el carácter de protector, ha procurado evitar que con facilidad 
un trabajador pueda ser separado de su cargo, ya que las consecuencias generalmente son 
preocupantes, no sólo para él, sino para su familia, ya que al perder su fuente de ingresos, 
la estabilidad emocional y social de su núcleo familiar, se agrava y las dificultades 
económicas son mayores. (Vásquez López, 2004, pág. 219)  
50  
En términos generales, el Código de Trabajo tiende a proteger la estabilidad del trabajador. El  
(art.14) determina que, salvo las excepciones legales, el contrato de trabajo tiene al menos un 
año de duración.  
 
El Código de Trabajo regula cuidadosamente los casos en que el contrato puede darse por 
terminado, los trámites que debe observarse en cada caso y los efectos que se producen, si la 
relación de trabajo se ha dado por concluida sin haberse seguido estos procedimientos, tal cual 
nos lo indica el artículo 169 de la ley de la materia.  
 
FORMAS DE TERMINACIÓN DEL CONTRATO  LABORAL.  
 
Existen dos formas de terminar las relaciones laborales, entre las cuales indicamos: 
 
Legalmente 
 
 La terminación del contrato por causa es legal cuando, el contrato puede terminar, en 
aquellos cuya duración es menor a la estabilidad mínima de un año previstas en la ley, 
como en el caso de los contratos ocasionales, eventuales, de temporada, obra cierta, 
aprendizaje, etc., cuya forma de terminación está directamente ligada a su duración, como 
el caso del contrato de aprendizaje. (Vásquez López, 2004, pág. 219) 
 
Las formas de terminar una relación laboral, están determinadas por las siguientes:  
 
a. Por las causas legalmente previstas en el contrato.- Según su tipo, puede ser por 
vencimiento del plazo fijo o indefinido, también puede ser porque se cumpla la condición 
para el mismo, la ocasionalidad, la eventualidad, etc.  
b. Por acuerdo de las partes: Las partes por mutuo acuerdo pueden dar por concluido el 
contrato que han celebrado entre ellos, por ejemplo, cuando el trabajador presenta la 
renuncia, que es aceptada por el empleador.  
Sin embargo podría producirse un acuerdo tácito entre las partes, pero en este caso 
debería haber actos claros e inequívocos, el consentimiento mutuo para la terminación del 
contrato. Cuando hubo mutuo acuerdo entre las partes, ninguna de las dos está obligada a 
indemnización. (Régimen Laboral Ecuatoriano, 2011). 
 
c. Por la conclusión de la obra, período de labor o servicios objeto de contrato: El 
contrato de trabajo termina cuando el objeto el mismo ha sido la realización de una obra 
cierta, la prestación de un servicio concreto o el trabajo por un período determinado de 
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labor sin que para ello sea necesario la interposición del desahucio. Al entregarse la obra, 
cumplirse el servicio o período, el contrato concluye, a menos que se trate de obras o 
servicios habituales en la actividad del empleador o empresa, en cuyo caso el contrato será 
a tiempo fijo o a tiempo indefinido, según se haya previamente señalado. (Artículo 170 
Código de Trabajo  Ecuatoriano).  
 
d. Por muerte o incapacidad del empleador o extinción de la persona jurídica contratante, 
sino hubiere representante legal o sucesor en continuo en empresa o negocio. (Régimen 
Laboral Ecuatoriano, 2011). 
 
El contrato termina sino hubiere representante legal o sucesor que continúe la empresa o 
negocio. La muerte del empleador, físicamente termina el contrato de trabajo. En el caso de una 
empresa con personería jurídica, si fallece el gerente seguirá la relación laboral con el 
funcionario que sustituya al empleador fallecido, salvo que se extinga o quiebre la empresa. 
 
Por muerte del trabajador o incapacidad permanente y total para el trabajo; la muerte 
termina la relación laboral, y cuando disminuye la capacidad física para laborar, por 
enfermedad o accidentes de trabajo, en este último caso si decide el afiliado deberá optar 
por la jubilación por incapacidad. (Vásquez López, 2004). 
 
f. Por caso fortuito o fuerza mayor que imposibiliten el trabajo, como incendio, terremoto, 
tempestad, explosión, plagas del campo, guerra y, en general, cualquier otro acontecimiento 
extraordinario que los contratantes no pudieron prever o que previsto, no pudieron evitar;  
 
g. Por voluntad del empleador en los casos del artículo 172 del Código de Trabajo, es decir, 
mediante el trámite de Visto Bueno, en la Inspectoría de Relaciones Laborales. 
 
h. Por voluntad del trabajador de conformidad con el artículo 173 del Código de Trabajo. El 
trabajador  puede recurrir a este tipo de trámite y solicitar el visto bueno, para dar por 
terminadas las relaciones laborales, y obtener una indemnización por tal separación a costa del 
empleador culpable de los hechos. Esto lo puede hacer en base a las tres causales previstas en 
dicha norma.  
 
i. Por desahucio. Es el aviso previo mediante el cual, una de las partes comunica a la otra, su 
decisión de dar por terminado el contrato de trabajo.  
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El desahucio tiene por objeto evitar que el trabajador pueda encontrarse inesperadamente sin 
trabajo, es decir sin una remuneración que le permita hacer frente a sus necesidades vitales, o 
que el empleador pueda verse repentinamente sin alguno o algunos de sus colaboradores. 
 
Sin embargo, no siempre el contrato concluye por el sólo vencimiento del plazo. Salvo las 
excepciones legalmente estipuladas, hace falta que cada parte notifique a la otra su voluntad de 
terminar el contrato en la fecha previamente señalada. El empleador lo hará con treinta días de 
anticipación y el trabajador con quince días ante la Inspectoría de Relaciones Laborales.  
 
Esta notificación se conoce con el nombre de Desahucio, como ya lo señalamos anteriormente 
(Art. 184 y 185 del Código del Trabajo). 
 
Para poder hacer efectivo el desahucio, u otras formas legales previstas en la ley para la 
terminación de la relación laboral, debemos utilizar esta figura jurídica de "Visto Bueno", que 
consiste en la resolución que da el Inspector de Relaciones Laborales, para que un contrato 
termine por alguna de las causales que establece la ley, y  puede ser solicitado por el patrono o 
por el trabajador.  
 
Ilegalmente 
 
Existen formas ilegales de dar por terminado una relación Obre-Patronal mediante la orientación 
de normas jurídicas establecidas en el Código de trabajo como:  
 
1.-  Notificar mediante carta u oficio que ha dejado de pertenecer a la empresa o institución 
pública. 
2.- No permitir el ingreso  del trabajador a la oficina de la empresa o lugar de trabajo. 
3.- Notificada verbalmente a través de terceros que no hay trabajo para el empleado o 
trabajador. 
4.- Retirar los muebles de la oficina o despacho. 
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CLASES  DE DESPIDO INTEMPESTIVO 
 
Despido Colectivo 
 
“Se entenderá por despido colectivo la extinción de contratos de trabajo fundada en 
causas económicas, técnicas, organizativas o de producción cuando, en un período de 
noventa días, la extinción afecte al menos a: Diez trabajadores, en las empresas que 
ocupen menos de cien trabajadores. El 10 % del número de trabajadores de la empresa en 
aquéllas que ocupen entre cien y trescientos trabajadores. Treinta trabajadores en las 
empresas que ocupen trescientos o más trabajadores”. (Iberley, 2013). 
 
Despido Disciplinario 
 
“El despido disciplinario se produce cuando ha habido un incumplimiento grave y 
culpable del trabajador por lo que no habría indemnización para el mismo. Pudiendo ser 
consideradas causas de despido los siguientes hechos relativos al trabajador”: (Iberley, 
2013). 
1. Las faltas repetidas e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo. 
2. La indisciplina o desobediencia en el trabajo. 
3. Las ofensas verbales o físicas al empresario o a las personas que trabajan en la empresa 
o a los familiares que convivan con ellos. 
4. La transgresión de la buena fe contractual, así como el abuso de confianza en el 
desempeño de trabajo. 
5. La embriaguez habitual o toxicomanía si repercuten negativamente en el trabajo. 
6. La participación del trabajador en huelga ilegal  
Despido por causas objetivas 
La extinción de la relación de trabajo de carácter individual que aparece cuando la empresa 
procede a despedir a un trabajador basándose, en causas ajenas a su voluntad. (Iberley, 2013). 
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Las causas del despido objetivo son: 
1. Ineptitud conocida del trabajador o sobrevenida con posterioridad a la contratación. Si 
fuera anterior al cumplimiento de un período de prueba no podría alegarse 
posteriormente. 
2. Falta de adaptación a las modificaciones. El contrato puede extinguirse si el trabajador 
no se adapta a las modificaciones técnicas de su puesto de trabajo, siempre que éstas 
sean razonables y hayan transcurrido más de dos meses desde su introducción. 
3. Ausentismo laboral: Por falta de asistencia al trabajo, aún justificadas, pero 
intermitentes. 
4. Cuando exista necesidad objetivamente acreditada de amortizar puestos de trabajo de 
número inferior a los previstos en el despido colectivo por causas económicas, técnicas, 
organizativas o productivas (despido colectivo menor). 
Despido Nulo 
Será nulo el despido cuando haya tenido por origen algunas de las causas de 
discriminación prohibidas en la Constitución o en la ley, o cuando se haya producido con 
violación de los derechos fundamentales o las libertades públicas del trabajador.  
El despido nulo tendrá el efecto de la readmisión inmediata del trabajador, con  el pago  
de los salarios dejados de percibir. (Iberley, 2013). 
Despido Procedente 
 El despido se considerará procedente cuando quede acreditado el incumplimiento alegado por 
el empresario, convalidándose la extinción del contrato de trabajo que con aquél se produjo, sin 
derecho a indemnizaciones laborales. 
Despido Improcedente 
 El despido será improcedente cuando no se acredita el incumplimiento alegado o cuando no se 
han cumplido las formalidades requeridas.  
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Cuando el despido sea declarado improcedente, el empresario, en el plazo de cinco días desde la 
notificación de la sentencia, podrá optar entre la readmisión del trabajador, con abono de los 
salarios, o el abono de las siguientes percepciones económicas que deberán ser fijadas en 
aquella. 
 Cuando el trabajador acepte la indemnización o cuando no la acepte y el despido intempestivo 
sea declarado improcedente, la cantidad de los salarios queda limitada a los salarios devengados 
desde la fecha del despido hasta la del depósito, salvo cuando el depósito se realice en las 
cuarenta y ocho horas siguientes al despido, en cuyo caso no se devenga cantidad alguna.  
Despido Verbal-tácito 
El despido verbal puede consistir en un simple “te vas de la empresa”, nada queda por escrito, no hay 
explicaciones que valgan. (Iberley, 2013) 
Si el trabajador no adopta ningún tipo de reacción frente al supuesto despido verbal y se limita a 
presentar luego la demanda y acudir al acto de juicio con la sola prueba de su propia palabra, 
difícilmente podrá considerarse probado el despido verbal, si el empresario lo niega. 
Despido Tácito.- Es el que se realiza sin comunicación expresa al trabajador por el empresario 
de su voluntad de extinguir el contrato, pero existiendo actos concluyente por parte de este que 
evidencia tal voluntad, a partir el momento que pueda entenderse la existencia de un despido 
tácito, el trabajador cuenta con un plazo de 20 días hábiles, como en cualquier despido. 
Despido por fuerza mayor.- Hace relación a acaecimientos extraordinarios, tales como 
incendio, terremoto, inundación, explosión, guerra, plagas, etcétera. 
 En el campo laboral, la fuerza mayor ha de ser de tal naturaleza que impida la normal 
continuación de la actividad empresarial. (Iberley, 2013). 
Pero en cualquier caso a de tratarse de un hecho inimputable al empresario y de carácter 
extraordinario, la fuerza mayor, no extingue por sí misma la relación laboral, sino que es una 
justa causa extintiva que habilita al empresario para rescindir los contratos de trabajo, que ha de 
ser alegada y probada por éste por los trámites del Expediente de Regulación de Empleo. 
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CAUSAS DE TERMINACIÓN DE CONTRATO 
Las causas de terminación del contrato son: 
1. Acuerdo entre las partes, solo estas pueden terminar el contrato, se tiene que dejar 
constancia por escrito. (Acta de Finiquito) 
2. Por causas previstas en el contrato. 
3. Por conclusión de la obra o período de labor. 
4. Muerte del trabajador o incapacidad del empleador. 
5. Extinción de la persona jurídica. 
6. Por insolvencia. 
7. Por caso fortuito o fuerza mayor. 
 
FORMAS DE DESPIDO  
Las formas de despido son: 
Carta de despido: Comunicación escrita del empleador dirigida al trabajador en la cual indica 
su voluntad de despedirlo, así como las causas y la fecha a partir de la cual se hará efectiva la 
medida.  
Preaviso: En muchas legislaciones se establece la obligación del empleador de preavisar el 
despido cuando el mismo es improcedente, esto es comunicar su decisión con una antelación 
mínima, con el fin de otorgar al trabajador un lapso en el que pueda buscar un nuevo empleo. En 
caso de no otorgar ese preaviso el empleador debe abonar una indemnización sustitutiva cuyo 
monto regula la legislación 
 Situación más favorable 3.4.1
A la hora de aplicar e interpretar correctamente las normas de carácter laboral se han de tener en 
cuenta unos principios propios del derecho del trabajo, entre ellos el principio de norma más 
favorable. 
El principio de norma más favorable se halla recogido en el Art. 7 del Código del Trabajo, que 
señala:  
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“En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o 
contractuales en materia laboral, los funcionarios judiciales y administrativos las 
aplicarán en el sentido más favorable a los trabajadores”. (Código del Trabajo, 2012). 
Esto es, cuando existan dos o más normas, cualquiera que sea su rango, aplicables a un caso 
concreto, se aplicará la que, apreciada en su conjunto, sea más favorable para el trabajador. La 
norma en cuestión se aplicará en su totalidad, es decir, no se puede tomar lo favorable de una 
norma y rechazar lo adverso. 
Ejemplo; un trabajador realiza una jornada de ocho horas diarias de acuerdo con lo establecido 
en su contrato. El convenio colectivo de aplicación en su sector fija una jornada de siete 
horas/día. Se aplicaría la jornada de 7 horas que establece el convenio colectivo al ser la más 
favorable para el trabajador. 
Este principio tiene como fundamento  la  existencia  de  dos  o más normas en vigor, cuya 
aplicación preferente se discute; por tanto obliga a seleccionar entre éstas la norma, cualquiera 
que sea su rango, que contenga disposiciones más favorables para el trabajador , quedando las 
normas menos favorables postergadas en su aplicación, pero no del ordenamiento. 
 La Libertad de Trabajo 3.4.2
Entendido como: “la facultad moral e inviolable de que gozan los hombres para dedicarse a la 
actividad económica reproductiva que libremente prefieran dentro de los límites impuestos por el bien 
común y el derecho de los hombres” (Trujillo Vásquez, 1973). Existe relación con el hostigamiento 
psicológico al trabajador, pues nadie puede impedir o evitar la realización de un trabajo, en 
estos casos el hostigador busca precisamente entorpecer el normal desenvolvimiento de la 
víctima, para al final lograr su autoexclusión, vulnerado este principio debido a que no puede 
desarrollar libremente y con estabilidad el trabajo pactado. 
La libertad del trabajo, consiste en el derecho que tiene el hombre de aplicar su actividad a la 
producción de la riqueza. 
Supone este derecho la facultad de poder escoger la profesión, arte u oficio a que quiera 
dedicarse; la de elegir el objeto, la clase y el método de producción que considere oportuno; la 
de emplear la forma, el tiempo y el sitio de trabajo que estime conveniente; la de reunirse, 
asociarse o asalariarse con quien tenga a bien; y la de ser dueño de las obras, productos o 
resultados que emanen de sus esfuerzos. 
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El trabajador debe por lo tanto ser libre, sin más limitaciones que las determinadas por, la 
naturaleza, la moral, el derecho y la prudencia. 
El hombre es libre en su conciencia y debe sello también en su trabajo, puesto que esas 
libertades se basan en el libre albedrío, que se funda a su vez en la naturaleza humana. 
Además de la libertad de trabajar, o  sea  la  de  poner  en ejercicio útil nuestras facultades, es un 
derecho que pertenece naturalmente a todos los seres humanos, puesto que comprende la 
propiedad de nuestras aptitudes individuales, que son por naturaleza, propias, exclusivas e 
intransmisibles, y no hay por lo tanto poder capaz de despojarnos de lo que nos dio la naturaleza 
y forma parte de nuestro ser. 
El trabajo debe ser libre, estimulado tan solo por la concurrencia, pues es evidente que el que 
produzca mucho, bueno y barato, en el mercado encontrará la recompensa; mientras que el que 
produzca poco, malo y caro, también en el mercado hallará el castigo. 
Sin libertad, el trabajador carece de iniciativa; porque ni tiene medios para realizar su 
pensamiento, ni abriga la esperanza de recoger el fruto de sus afanes. 
Sin libertad, no se procura el progreso; porque el que trabaja contra razón, no siente estímulo 
para perfeccionar sus obras, ni tiene deseo de beneficiar a sus opresores. Sin libertad, no tiene 
interés personal; porque el que trabaja forzosamente en provecho ajeno, se hace indolente y 
perezoso. Sin libertad, no hay aumento productor; porque aborrece la fuerza que le oprime, y no 
aplica el trabajo toda la actividad que posee. Sin libertad, no hay responsabilidad económica 
directa; porque las torpezas de la fabricación, no causan la pobreza del obrero que las comete 
sino la ruina del dueño que las soporta. Sin libertad, no hay afición al trabajo; porque ni tiene el 
incentivo de la recompensa, ni puede aprovecharse del ahorro. 
En fin, el obrero sin libertad, no puede asociarse con quien quiera, cuando quiera y como quiera; 
carece de crédito porque sus miserias no pueden ser base de confianza; no tiene interés en 
estudiar la naturaleza para utilizar mejor sus fuerzas, haciéndolas más productivas; no siente el 
deseo de capitalizar el producto de su trabajo, porque se persuade de que cuanto más pone más 
pierde, y por más que sienta el rigor del látigo, se hace en la obra de la producción indiferente, 
apático y perezoso. 
Por el contrario, el obrero con libertad, es más activo, porque teme la pobreza; es más 
economizador, porque aspira a mejorar de fortuna; es más inteligente, porque se mueve en la 
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esfera que ha elegido; es más estudioso, porque se beneficia con sus descubrimientos 
industriales; es más solvente, porque posee medios para responder de lo que le facilitan a 
crédito; es más aplicado, porque tiene que luchar en la concurrencia; y es más productor, porque 
de su trabajo depende su porvenir. 
Vemos, pues, que la libertad del trabajo es indispensable y se impone por sí misma, puesto que 
si no la hubiera, la producción sería poca y mala, y el productor sería esclavo e indolente. 
El trabajo debe ser libre y estimulador tan sólo por la concurrencia; pero entendiéndose bien que 
esta libertad no ha de ser tan absoluta, completa y omnímoda que degenere en licencia; pues 
estando en conjunto limitada la libertad social por lo que a cada individuo corresponde en 
particular, no puede el hombre realizar cuanto desea con perjuicio de la colectividad, porque 
como antes indicamos, se lo veda la naturaleza, la moral, el derecho y la prudencia. Lo que la 
libertad combate es la intervención oficial, que sólo puede ser legítima y necesaria en asuntos de 
higiene, policía, arreglo de pesos, fabricación de moneda u otros especiales.  
 La Estabilidad  3.4.3
La estabilidad laboral consiste en el derecho que un trabajador tiene a conservar su puesto de 
trabajo, de no incurrir en faltas previamente determinadas o de no acaecer en circunstancias 
extrañas. 
Ciertamente, la estabilidad laboral garantiza los ingresos del trabajador en forma directa, lo que 
permite satisfacer las necesidades del núcleo familiar y garantizar los ingresos de la empresa, ya 
que trabajadores adiestrados y expertos,  integrados  con   la  empresa,  brindarán   índices   
satisfactorios   de producción y productividad, redundando no sólo en beneficio del trabajador y 
del empleador, sino también del desarrollo orgánico-económico-social, con logros a la 
obtención de la armonía y la paz social y laboral. 
La estabilidad laboral tiende a otorgar un carácter permanente a la relación de trabajo, donde la 
disolución del vínculo laboral depende únicamente de la voluntad del trabajador y sólo por 
excepción de la del empleador o de las causas que hagan imposible su continuación.  
El sentido de la estabilidad es proteger al trabajador de los despidos arbitrarios. A través del 
régimen de estabilidad se pretende limitar la libertad incondicional del empleador evitando 
despidos arbitrarios que provoquen inseguridades y problemas al trabajador, cuya única fuente 
de ingreso es su trabajo. 
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La estabilidad consiste en el derecho que un trabajador tiene a conservar su puesto 
indefinidamente, de no incurrir en faltas previamente determinadas o de no acaecer en 
especialísimas circunstancias. 
También se define como Estabilidad Laboral el derecho del trabajador a conservar su puesto 
durante toda la vida laboral, no pudiendo ser declarado cesante antes que adquiera el derecho de 
su jubilación, a no ser por causa taxativamente determinada". 
Considerada como un derecho de los trabajadores para mantenerse en su sitio de trabajo, en 
condiciones dignas hasta que se produzca la jubilación o la pérdida de la capacidad laboral, “no 
constituye un derecho de propiedad del empleo, sino el de una expectativa a conservarlo, en la 
medida en que se cumpla las obligaciones contractuales. (Vásquez Vialard, 1989) El acoso 
psicológico laboral interrumpe esta estabilidad al provocar el abandono del trabajador en tiempo 
y condiciones contrarias a las que inspiraron en un inicio la relación laboral, destruyendo su 
expectativa laboral y de vida. 
Por su parte la Declaración de Principios y Derechos Fundamentales de la Organización 
Internacional del Trabajo OIT, desarrolla los principios que constituyen condiciones mínimas 
para el perfeccionamiento de libertades en la relación laboral, convirtiéndose en un compromiso 
de todos los Estados, para la “atención a los problemas de personas con necesidades sociales 
especiales, en particular los desempleados y los trabajadores migrantes”, (OEA, 2001)  las 
mujeres o cualquier persona que sufra un atentado a su dignidad o discriminación. La 
declaración incluye como principios:  
A la libertad de asociación y la libertad sindical y el reconocimiento efectivo del derecho de 
negociación colectiva;  
La eliminación de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio;  
La abolición efectiva del trabajo infantil; y  
La eliminación de la discriminación en materia de empleo y ocupación.  
 
La Declaración es de obligatorio cumplimiento para los Estados partes, siendo de estos cuatro 
principios, el más valioso para nuestro estudio, el que se refiere a la eliminación de la 
discriminación, porque constituye uno de los pilares en la lucha contra el acoso a los 
trabajadores.  
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Este principio obliga a adoptar medidas legales que posibiliten a los individuos desarrollar su 
talento dentro de una organización o empresa, porque la discriminación “niega oportunidades a 
los individuos y priva a la sociedad de lo que pueden, o podrían aportar (OEA, 2001). La 
discriminación afecta a “hombres y mujeres, en función de su sexo, o por raza o el color de la 
piel, el origen nacional o social, la religión o las opiniones políticas (OEA, 2001), teniendo 
relación directa con el acoso laboral ya que las agresiones están motivadas en ciertas 
características especiales de la víctima.  
Es importante también la Declaración porque abre la posibilidad de legislar en los estados que 
forman parte de la OIT, el acoso en el lugar de trabajo.  
 A la libertad de asociación y la libertad sindical y el reconocimiento efectivo del 
derecho de negociación colectiva;  
 La eliminación de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio;  
 La abolición efectiva del trabajo infantil; y  
 La eliminación de la discriminación en materia de empleo y ocupación.  
 La Declaración es de obligatorio cumplimiento para los Estados partes, siendo de estos 
cuatro principios, el más valioso para nuestro estudio, el que se refiere a la eliminación 
de la discriminación, porque constituye uno de los pilares en la lucha contra el acoso a 
los trabajadores.  
Este principio obliga a adoptar medidas legales que posibiliten a los individuos desarrollar su talento 
dentro de una organización o empresa, porque la discriminación “niega oportunidades a los individuos y 
priva a la sociedad de lo que pueden, o podrían aportar”. (OEA, 2001). 
La discriminación afecta a “hombres y mujeres, en función de su sexo, o por raza o el color de la piel, 
el origen nacional o social, la religión o las opiniones políticas (OEA, 2001), teniendo relación directa 
con el acoso laboral ya que las agresiones están motivadas en ciertas características especiales 
de la víctima.  
Es importante también la Declaración porque abre la posibilidad de legislar en los estados que 
forman parte de la OIT, el acoso en el lugar de trabajo.  
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A la libertad de asociación y la libertad sindical y el reconocimiento efectivo del derecho de 
negociación colectiva; 
La eliminación de todas las formas de trabajo forzoso u obligatorio;  
La abolición efectiva del trabajo infantil; y  
La eliminación de la discriminación en materia de empleo y ocupación.  
La Declaración es de obligatorio cumplimiento para los Estados partes, siendo de estos cuatro 
principios, el más valioso para nuestro estudio, el que se refiere a la eliminación de la 
discriminación, porque constituye uno de los pilares en la lucha contra el acoso a los 
trabajadores.  
Este principio obliga a adoptar medidas legales que posibiliten a los individuos desarrollar su 
talento dentro de una organización o empresa, porque la discriminación “niega oportunidades a 
los individuos y priva a la sociedad de lo que pueden, o podrían aportar”. (OEA, 2001). 
La discriminación afecta a “hombres y mujeres, en función de su sexo, o por raza o el color de 
la piel, el origen nacional o social, la religión o las opiniones políticas”, (OEA, 2001),  teniendo 
relación directa con el acoso laboral ya que las agresiones están motivadas en ciertas 
características especiales de la víctima.  
Es importante también la Declaración porque abre la posibilidad de legislar en los estados que 
forman parte de la Organización Internacional del Trabajo, el acoso en el lugar de trabajo.  
Como consecuencia del hostigamiento se puede ocasionar enfermedades profesionales y 
accidentes de trabajo; por consiguiente, resulta importante incluir en este estudio el principio de 
la seguridad social, el cual sería aplicable al momento de determinar la existencia y 
consecuencias del mobbing.  
3.4.3.1 La estabilidad laboral en el Ecuador 
En estos días se repite, con insistencia, que el país debe reformar su legislación laboral, que se 
necesitan flexibilizar el régimen de contratación y, sobre todo, las garantías de estabilidad. Todo 
ello parece más urgente por los compromisos del Ecuador frente a los inminentes retos de la 
integración andina. Las empresas tienen que ser competitivas en relación a otras empresas de la 
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región. No deben ser castigadas las empresas de la región. Las empresas locales con excesivas 
cargas por las rígidas imposiciones de las leyes de trabajo, se dice. 
 
Es cierto que el Código de Trabajo, vigente más de medio siglo, requiere enmiendas. Hay que 
ponerlo al día. Mejorar el sistema, llenar vacíos, adaptarlo a las necesidades actuales.  
 
Pero algunas de las voces que piden reformas echan a la par exorcismos sobre la legislación 
laboral ecuatoriana, como si ella estuviera poseída por los demonios que restringieron el 
desarrollo productivo. 
 
Esta tendencia a desprestigiar las leyes laborales, a echarles la culpa de todos los problemas de 
la producción, es injusta y peligrosa. Tal vez sea la consecuencia de las euforias con las que se 
pregonan las privatizaciones y las bondades del libre mercado.  
 
Nuestro país promulgó su Código de Trabajo antes que otros países de América Latina. Cuba lo 
hizo en 1925; México, en 1931; Chile, muy poco después, y el Ecuador, en 1938. Esta temprana 
vigencia de las instituciones laborales puede explicar en parte por qué la sociedad nacional no 
ha sido sacudida con temblores de violencia de alta intensidad, por obra de los cuales han 
quedado cuarteadas otras sociedades latinoamericanas. 
 
El Código de Trabajo disminuyó entre nosotros el impacto de las tensiones entre empresarios y 
obreros, creó un espacio legal para resolver los conflictos y para que se concretaran algunas 
conquistas laborales. La tendencia protectiva al trabajador es sustancial al derecho laboral. 
Cualquier reforma que destruyera la garantía de estabilidad a nombre de la pura eficacia 
productiva, desnaturalizaría el verdadero sentido de ese derecho. 
 
Para justificar la flexibilización del sistema de contratación y las obligaciones de estabilidad que 
favorecen al trabajador, se afirma que, inclusive desde el punto de vista social, es mejor un 
nuevo puesto de trabajo sin aquellas garantías que el no crear ese puesto por la imposibilidad 
económica de afrontar las obligaciones impuestas por las leyes vigentes. Esta argumentación se 
esgrimo una y otra vez a propósito de la maquila y se vuelva a escuchar al plantear el tema de 
las reformas a las leyes laborales. 
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En el fondo, aquellas razones revelan una concepción del desarrollo como un problema de pura 
eficacia económica, que da las espaldas a cualquier consideración de orden ético y social. La 
experiencia comprueba que, en sociedades atravesadas por la desigualdad, una orientación de 
ese tipo solo favorece en la práctica a los que más tienen. La propia realidad económica de 
nuestras sociedades se ha encargado ya de minar las garantías de estabilidad: son signos 
evidentes de ello el deterioro del salario, la multiplicación del desempleo y subempleo, el 
crecimiento del llamado sector informal de la economía. 
  
 La renuncia voluntaria  como consecuencia del Acoso laboral 3.5
 
Según los estudios, los hostigadores eligen como víctimas a personas que por una o más razones 
destacan positivamente en el entorno laboral en que se desenvuelven o a personas que 
pertenecen a grupos de mayor vulnerabilidad, por razones de religión, procedencia geográfica, 
raza, etc.  
 
El hostigador, en cambio, presenta un perfil psicológico de inseguridad de sus propias 
capacidades y precisamente quiere ocultar sus debilidades persiguiendo a alguien que podría 
“hacerle sombra” en su organización laboral.  
 
Las tácticas que utilizan los acosadores pueden ser muy variadas, como ridiculizar a su víctima 
en presencia de otros colaboradores, pedirle que realice una gran cantidad de trabajo en períodos 
cortos, insultarla, degradarla, ignorarla, entre otras.  
 
Por su parte, la víctima lógicamente desarrolla conflictos en su trabajo, puede afectar a su 
entorno familiar, desarrollar deterioro en su salud o problemas psicológicos de consideración.  
 
Generalmente este tipo de conducta dejará pocos o ningún elemento que la víctima pueda 
utilizar para poder demostrar objetivamente la persecución de que es objeto, más aún si son 
varios los acosadores, si el grupo de trabajadores jamás presentaría un testimonio en contra del 
hostigador que ostenta un rango jerárquico superior, etc., por lo cual para el campo del derecho 
esto constituye un obstáculo adicional. En muchos de los casos, la víctima terminará cansándose 
de batallar cada día contra estas injusticias y presentará su renuncia “voluntaria” o simplemente 
exteriorizará todos sus sentimientos contenidos y ofenderá al agresor, ante lo cual los superiores 
le pedirán su salida de la organización. Sería interesante, que aún a manera de investigación, en 
la Inspección del Trabajo se ausculte a los trabajadores que terminan sus relaciones laborales 
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por “renuncia voluntaria”, los verdaderos motivos para dejar sus puestos de trabajo. Los 
resultados podrían ser sorprendentes. 
 
Entonces el acosado a más de perder su empleo, ha perdido también la paz, y la salud física y 
mental, en tanto que el hostigador ha salido triunfante: se ha librado de un competidor (real o 
supuesto) y ha demostrado ante sus colaboradores el poder que tiene.  
 
Y ante esta situación injusta, ¿qué se puede hacer desde el campo del derecho? Poco o nada. En 
nuestro Código del Trabajo, las causas para que el trabajador previo visto bueno- pueda dar por 
terminado el contrato son tres, al tenor de lo que dispone el artículo 173:  
 
1. Injurias graves inferidas por el empleador, sus familiares o representantes en contra del 
propio trabajador, su cónyuge o conviviente, ascendientes o descendientes. 
 
2. Disminución o falta de pago o de puntualidad en el abono de la remuneración pactada; y,  
 
3. Cuando el empleador exige que el trabajador ejecute una labor distinta de la convenida.  
 
Pero ninguna de estas causales se enmarca, al menos de un modo claro, en lo que constituye el 
acoso laboral; lo usual es que el acosador utilice artimañas sutiles para cumplir su cometido, 
acciones que no dejan rastro, menos frecuente será que agreda con improperios o agresiones 
físicas al trabajador, a sabiendas que más temprano que tarde éste lo denuncie ante las 
autoridades.  
 
Tal vez la causal tercera se acerque algo más a lo que constituye acoso, cuando el empleador 
dispone que el trabajador ejecute labores distintas a las convenidas, pero este cambio de 
actividades o del área donde el empleado u obrero se desenvuelve no implica necesariamente 
que se trate de acoso laboral. Como se puede advertir, para las relaciones de trabajo regidas por 
el derecho privado existe un enorme vacío en el tema que nos ocupa.  
 
Veamos ahora lo que sucede en la esfera del derecho público. Dentro de los deberes de los 
servidores públicos, la Ley Orgánica de Servicio Civil y  Carrera Administrativa, en el artículo 
24, letra d), establece “Cumplir y respetar las órdenes legítimas de los superiores jerárquicos. Se 
negará por escrito a acatar órdenes superiores cuando éstas estén afectadas de ilegalidad o 
inmoralidad”.  
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Si analizamos esta norma, se otorga al trabajador una protección adecuada para que cumpla 
únicamente las órdenes que se ajusten a la moral y al derecho; no obstante, una orden emanada 
únicamente para causar molestias a la víctima puede darse sin oponerse a la moralidad y a la vez 
sin alterar el ordenamiento jurídico, por lo que la disposición analizada no sería suficiente 
sustento para quien se siente víctima de acoso.  
 
En el artículo 25 de la misma ley, se establecen los derechos de los servidores públicos, entre 
los que consta, en la letra a): “Gozar de estabilidad en su puesto, luego del período de prueba, salvo lo 
dispuesto en esta Ley”.  
 
Probablemente sea esta la norma a la que más pueda recurrirse en casos de acoso laboral, pues 
como se había enunciado, éste persigue como fin último que el trabajador acosado salga de la 
organización en la que presta sus servicios; es decir, el hostigamiento laboral atenta 
directamente contra el derecho a la estabilidad de los servidores públicos que han superado la 
etapa probatoria. Ahora bien, cabe preguntarse que tan preparadas están las autoridades de las 
instituciones públicas o las unidades administradoras de recursos humanos para identificar como 
un atentado al derecho a la estabilidad ciertas conductas, que probablemente no han dejado 
evidencias materiales y que podrían ser calificados como delirios de persecución o 
confabulación de la víctima.  
 
Finalmente, dentro de las prohibiciones a los servidores públicos, la letra l) del artículo 26 de la 
Ley Orgánica del Servicio Civil y Carrera Administrativa, establece: “Realizar actos inmorales de 
cualquier naturaleza en el ejercicio de sus funciones”.  
 
Con el adjetivo “inmorales”, volvemos al problema antes enunciado: inmoral sería, por ejemplo, 
un atentado al pudor en contra de un compañero o compañera de trabajo, pero tratar de un modo 
áspero o descortés a una persona no es necesariamente un acto reñido con la moral.  
 
Es por estas consideraciones que se hace imperativo que el legislador, sobre la base de una 
discusión amplia y profunda del tema del acoso laboral, promueva reformas a la legislación 
laboral, tanto en el ámbito privado como en el público, que otorgue a los trabajadores y a los 
servidores las debidas garantías, que establezca conductas típicas, procedimientos claros, y que 
incluya sanciones para los agresores y medios indemnizatorios para las víctimas. De esta 
manera se estaría quitando un velo a la triste realidad de miles de trabajadores que padecen 
verdaderos martirios y traumas cuando deberían más bien gozar de todo el respaldo legal e 
institucional para realizar sus actividades con armonía, alegría y satisfacción; se estaría también 
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promoviendo que conductas mezquinas y mediocres no prosperen y alentaría, por otro lado, que 
personas valiosas y talentosas den lo mejor de sí para beneficio de la sociedad.  
 
 Igualdad ante la ley  3.6
 
En el artículo 11 numeral 2 de la Constitución, se establece que: “Todas las personas son  iguales y 
gozarán de los mismos derechos, deberes y oportunidades. Nadie podrá ser discriminado por razón de 
etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de género, identidad cultural, estado civil,  idioma, 
religión, ideología, filiación política, pasado judicial, condición socio económica,  condición migratoria, 
orientación sexual; estado de salud, portar VIH, discapacidad, diferencia física, ni por cualquier otra 
distinción, personal o colectiva, temporal o permanente, que tenga por objeto o resultado menoscabar o 
anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La Ley sancionará toda forma de 
discriminación”. (Constitución de la República del Ecuador, 2008). 
 
Tomamos el texto completo de este numeral, pues de aquí se desprenden algunos elementos que 
merecen ser analizados en confrontación con la figura que estudiamos, ya que no debemos 
olvidar que, el acoso laboral es una manera de discriminación que se desenvuelve en las mismas 
circunstancias del artículo 11 numeral 2 de la Constitución, siendo los grupos más 
discriminados las mujeres, discapacitados, hombres adultos, los migrantes y las demás personas 
que tengan algún tipo de diferencia con el grupo de trabajo en donde se produce el acoso. Todo 
esto, debido a que el acoso moral evidencia un trato ofensivo al trabajador, víctima del 
hostigamiento, por lo que debe aplicarse este mandato constitucional para garantizar la dignidad 
del trabajador.  
 
 Derecho a la Dignidad  3.7
 
El Art. 33 de la Constitución define al trabajo como un derecho y un deber social, el cual goza 
de la protección del Estado, quien asegurará al trabajador el respeto a su dignidad. Es claro que 
el acoso laboral, atenta contra la dignidad del trabajador, por cuando se produce un trato hostil y 
degradante contra su persona. 
 
Este derecho debe ser tutelado y protegido por la autoridad pública, motivo suficiente para que 
se incluya dentro del ordenamiento jurídico, regulaciones normativas sobre hostigamiento 
laboral y de esta forma proteger al trabajador del acoso.  
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CAPITULO IV  
 La responsabilidad frente al acoso laboral y las posibles acciones legales 4.1
El acoso laboral es descrito por expertos de la Unión Europea como un comportamiento 
negativo entre compañeros o entre superiores e inferiores jerárquicos a causa del cual el 
afectado o la afectada es objeto de acoso y ataques sistemáticos durante mucho tiempo, de modo 
directo o indirecto, por parte de una o más personas, con el objetivo o el efecto de hacerle el 
vacío. Desde este punto de visto, el “acoso laboral” o mobbing incluye en su definición dos 
tipos de comportamiento que pueden tener un tratamiento jurídico diferenciado: 
a) Por un lado, la persecución y acoso que ejercen el empresario o sus representantes 
frente a un trabajador o unos trabajadores en concreto. 
b) Por el otro, las formas de persecución y acoso recurrente que unos trabajadores, que 
ocupan una posición que puede considerarse el facto como superior, ejercen frente a 
otro u otros trabajadores.   
Este tipo de violencia tiene una característica diferencial respecto de otros tipos de violencia que 
se presentan en el ámbito laboral, que es la de no dejar rastro ni señales externas a no ser por el 
deterioro progresivo de la víctima, que suele ser atribuido intencionalmente a otras causas, tales 
como problemas de relación, de personalidad, carácter difícil o bien, incompetencia profesional. 
También se ha dicho que este tipo de violencia se concentra especialmente en la manipulación 
de lo cultural, los significados y la comunicación que definen la identidad social del acosado, a 
veces, hasta destruirlo físicamente. 
No debemos pasar por alto que una de las actuaciones básicas del acosador es lograr la 
dominación del trabajador, a través de su sometimiento a una constante presión estresante, con 
el consiguiente efecto promotor de alteraciones depresivas, psicosomáticas, etc., hasta llegar 
incluso a producir estados psicológicos tan anómalos como para provocar comportamientos 
suicida 
Este tipo de violencia tiene una característica diferencial respecto de otros tipos de violencia que 
se presentan en el ámbito laboral, que es la de no dejar rastro ni señales externas a no ser por el 
deterioro progresivo de la víctima, que suele ser atribuido intencionalmente a otras causas, tales 
como problemas de relación, de personalidad, carácter difícil o bien, incompetencia profesional. 
También se ha dicho que este tipo de violencia se concentra especialmente en la manipulación 
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de lo cultural, los significados y la comunicación que definen la identidad social del acosado, a 
veces, hasta destruirlo físicamente. 
No debemos pasar por alto que una de las actuaciones básicas del acosador es lograr la 
dominación del trabajador, a través de su sometimiento a una constante presión estresante, con 
el consiguiente efecto promotor de alteraciones depresivas, psicosomáticas, etc., hasta llegar 
incluso a producir estados psicológicos tan anómalos como para provocar comportamientos 
suicida. 
Los derechos humanos han surgido como una delegación de la soberanía de los Estados, es una 
auto limitación que se imponen a partir de la creación de las Naciones Unidas. En efecto, en el 
mandato que el conjunto de las naciones del mundo le dan, primero a la Sociedad de las 
Naciones y a las Naciones Unidas, después, encontramos precisamente la base de la 
construcción actual del concepto de derechos humanos tal como llega a nuestros días y que, más 
allá de cualquier régimen imperante, nace para que los Estados reconozcan un conjunto de 
derechos que estarán obligados a respetar y a garantizar. 
 Responsabilidad Patronal cuando actúa como acosador 4.2
La Constitución de la República, contiene varias disposiciones por medio de las cuales establece 
la responsabilidad de las personas, y, por tanto, del empleador; a continuación detallamos las 
siguientes:  
Art. 66.- Se garantiza a las personas:  
1. El derecho a una vida digna, que asegure la salud, alimentación y nutrición, agua potable, 
vivienda, saneamiento ambiental, educación, trabajo, empleo, descanso y ocio, cultura 
física, vestido, seguridad social y otros servicios sociales necesarios. 
2. Derecho a la igualdad formal, igualdad material y no discriminación 
5. Derecho al libre desarrollo de la personalidad, sin más limitaciones que los derechos de los 
demás. 
6. El derecho  asociarse, reunirse y manifestarse en forma libre y voluntaria 
16. El derecho a la libertad de contratación. 
17. El derecho a la libertad de trabajo. Nadie será obligado a realizar un trabajo gratuito 
y forzoso, salvo los  casos que determine la ley. 
18. El derecho al honor y al buen nombre. La ley protegerá la imagen y la voz de la 
persona. 
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20. El derecho a la intimidad personal y familiar 
Art. 33.- Derecho al trabajo.-El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho 
económico, fuente de realización personal y base de la economía. El Estado garantizará a 
las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, 
remuneraciones y retribuciones justas y el desempeño de un trabajo saludable y libremente 
escogido o aceptado. 
Art. 83.- Deberes y responsabilidades.- Son deberes y responsabilidades de las 
ecuatorianas y los ecuatorianos, sin perjuicio de otros previstos en la Constitución y la ley: 
1. Acatar y cumplir la Constitución, la ley y las decisiones legítimas de autoridad 
competente. 
2. Ama killa, ama Ilulla, ama shwa. No ser ocioso, no mentir, no robar. 
3. Defender la integridad territorial del Ecuador y sus recursos naturales. 
4. Colaborar en el mantenimiento de la paz y de la seguridad. 
5. Respetar los derechos humanos y luchar por su cumplimiento. 
6. Respetar los derechos de la naturaleza, preservar un ambiente sano y utilizar los 
recursos naturales de modo racional y sostenible. 
7. Promover el bien común y anteponer el interés general al interés particular, conforme al 
buen vivir. 
8. Administrar honradamente y con apego irrestricto a la ley el patrimonio público, y 
denunciar y combatir los actos de corrupción. 
9. Practicar la justicia y la solidaridad en el ejercicio de sus derechos y en el disfrute de 
bienes y servicios. 
10. Promover la unidad  y la igualdad en la diversidad y en las relaciones interculturales.  
11. Asumir las funciones públicas como un servicio a la colectividad y rendir cuentas a la 
sociedad y a la autoridad, de acuerdo con la ley. 
12. Ejercer la profesión u oficio con sujeción a la ética. 
13. Conservar el patrimonio cultural y natural del país, y cuidar y mantener los bienes 
públicos. 
14. Respetar y reconocer las diferencias étnicas, nacionales, sociales, generacionales, de 
género, y la orientación e identidad sexual. 
15. Cooperar con el Estado y la comunidad en la seguridad social, y pagar los tributos 
establecidos por la ley. 
16. Asistir, alimentar, educar y cuidar a las hijas e hijos. Este deber es corresponsabilidad 
de las madres y padres en igual proporción, y corresponderá también a las hijas e hijos 
cuando las madres y padres lo necesiten. 
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17. Participar en la vida política, cívica y comunitaria del país, de manera honesta y 
transparente. 
3.  
Art. 325.- Derecho al trabajo.- El Estado garantizará el derecho al trabajo. Se reconocen 
todas las modalidades de trabajo, en relación de dependencia o autónomas, con inclusión 
de labores de auto-sustento y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a 
todas las trabajadoras y trabajadores. 
Art. 326.- Principios.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios: 
1. El Estado impulsará el pleno empleo y la eliminación del subempleo y del desempleo. 
2. Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Será nula toda estipulación en 
contrario. 
3. En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o 
contractuales en materia laboral, éstas se aplicarán en el sentido más favorable a las 
personas trabajadoras. 
4. A trabajo de igual valor corresponderá igual remuneración. 
5. Toda persona tendrá derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y 
propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar. 
6. Toda persona rehabilitada después de un accidente de trabajo o enfermedad, tendrá 
derecho a ser reintegrada al trabajo y a mantener la relación laboral, de acuerdo con la 
ley. 
7. Se garantizará el derecho y la libertad de organi9zación de las personas trabajadoras, sin 
autorización previa. Este derecho comprende el de formar sindicatos, gremios, 
asociaciones y otras formas de organización, afiliarse a las de su elección y desafiliarse 
libremente. De igual forma, se garantizará la organización de los empleadores. 
8. El Estado estimulará la creación de organizaciones de las trabajadoras y trabajadores, y 
empleadoras y empleadores, de acuerdo con la ley; y promoverá su funcionamiento 
democrático, participativo y transparente con alternabilidad en la dirección. 
9. Para todos los efectos de la relación laboral en las instituciones del Estado, el sector 
laboral estará representado por una sola organización. 
10. Se adoptará el diálogo social para la solución de conflictos de trabajo y formulación de 
acuerdos. 
11. Será válida la transacción en materia laboral siempre que no implique renuncia de 
derechos y se celebre ante autoridad administrativa o juez competente. 
12. Los conflictos colectivos de trabajo, en todas sus instancias, serán sometidos a 
tribunales de conciliación y arbitraje. 
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13. Se garantizará la contratación colectiva entre personas trabajadoras y empleadoras, con 
las excepciones que establezca la ley. 
14. Se reconocerá el derecho de las personas trabajadoras y sus organizaciones sindicales a 
la huelga. Los representantes gremiales gozarán de las garantías necesarias en estos 
casos. Las personas empleadoras tendrán derecho al paro de acuerdo con la ley. 
15. Se prohíbe la paralización de los servicios públicos de salud y saneamiento ambiental, 
educación, justicia, bomberos, seguridad social, energía eléctrica, agua potable y 
alcantarillado, producción hidrocarburífera, procesamiento, transporte y distribución de 
combustibles, transportación pública, correos y telecomunicaciones. La ley establecerá 
límites que aseguren el funcionamiento de dichos servicios. 
16. En las instituciones del Estado y en las entidades de derecho privado en las que haya 
participación mayoritaria de recursos públicos, quienes cumplan actividades de 
representación, directivas, administrativas o profesionales, se sujetarán a las leyes que 
regulan la administración pública. Aquellos que no se incluyen en esta categorización 
estarán amparados por el Código del Trabajo. (Constitución de la República del 
Ecuador, 2008). 
 
Es deber de todos, según lo dispone la Constitución, el respeto de los derechos de las personas, 
existiendo responsabilidad de quien realiza actos contra la honra, dignidad y demás derechos de 
la persona y el trabajador, por tanto el empleador debe responder del acoso ocasionado por el 
mismo, de acuerdo a las disposiciones puntuales que desarrolla el Código del Trabajo.  
 
Aún más, cuando las estadísticas de investigaciones realizadas en torno al ambiente laboral, han 
demostrado que: “alrededor de un 44% de los casos de mobbing se producen entre los propios 
compañeros, mientras que cerca de un 45% de los episodios son de tipo vertical descendente (de superior 
jerárquico a inferior jerárquico)”. (Abajo Olivares, 2004). 
 
Los móviles por medio de los cuales, el patrono o la empresa realizan actividades en contra de 
sus trabajadores en el entorno organizacional, pueden responder a objetivos y políticas 
acordadas en el seno directivo de la institución, convirtiéndose en maneras encubiertas de 
despidos o estrategias para deshacerse de trabajadores considerados indeseables o que cumplen 
una función de liderazgo sindical.  
 
Por lo general, el empleador oculta este comportamiento por medio de la solicitud de vistos 
buenos, la aplicación de medidas disciplinarias o la terminación de la relación laboral por 
incumplimiento del contrato por parte del trabajador, siendo la finalidad evitar las 
indemnizaciones por despido intempestivo o la terminación unilateral del contrato laboral. 
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Una empresa se constituye con finalidad u objeto social diferente al de acosar a sus trabajadores, 
por lo tanto, el hostigamiento se produce por parte de la administración o el patrono, como una 
forma de control y liderazgo fundamentada en el miedo, la intimidación y el ajuste de cuentas, 
determinándose que el acoso siempre será realizado por una persona natural. 
 
Es claro que la empresa como persona jurídica no puede por sí misma cometer acoso u 
hostigamiento contra sus trabajadores, pues cuando esto ocurre es realizado por un acto humano 
de uno de sus dependientes, representantes legales o mandatarios, “alguien lo decide, lo 
materializa, lo firma, lo acepta o, por omisión, no lo denuncia” (Abajo Olivares, 2004).  
 
De suscitarse esta responsabilidad, la empresa debe afrontar las indemnizaciones que se deriven 
como consecuencia del: despido intempestivo, acoso laboral, enfermedad profesional o los 
accidentes de trabajo que se produjeren, evitando esta responsabilidad únicamente cuando 
demuestre que existen mecanismos y acciones para controlar, prevenir y sancionar el acoso 
internamente.  
 
Los trabajadores tienen derecho a la protección de su dignidad, seguridad y salud en el trabajo, 
como lo señala el Art. 35 de la Constitución; estos derechos deben ser garantizados 
efectivamente por el Estado y respetados por los trabajadores y empleadores, quienes deben 
cumplir con estas garantías laborales, en especial aquellas que previenen los riesgos del trabajo.  
 
El Código de Trabajo vigente establece indemnizaciones y sanciones al empleador cuando ha 
incumplido con sus obligaciones o deberes. 
 
Citamos y comentamos los artículos más importantes:  
 
Art. 38.- Los riesgos provenientes del trabajo son de cargo del empleador y 
cuando, a consecuencia de ellos, el trabajador sufre daño personal, estará en la 
obligación de indemnizarle de acuerdo con las disposiciones de este Código, 
siempre que tal beneficio no le sea concedido por el Instituto Ecuatoriano de 
Seguridad Social. 
 
De la norma invocada concluimos que la responsabilidad del empleador es 
absoluta cuando se ha producido un daño proveniente de un riesgo del trabajo, 
por falta de previsión o por omisión de las obligaciones del empleador, en 
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nuestro caso esta responsabilidad se presenta cuando, el empleador o uno de sus 
dependientes, realiza el acoso directamente.  
 
Entendemos por responsabilidad la “obligación de reparar y satisfacer por uno 
mismo, o en ocasiones especiales por otro, la pérdida causada, el mal inferido o 
el daño originado” (Cabanellas, 2004). Este concepto abarca dos aspectos 
importantes:  
 
1. La obligación de reparar el daño por uno mismo, en nuestro caso particular, será la 
responsabilidad del sujeto acosador de resarcir a la víctima.  
 
2. Cuando el empleador o la empresa debe responder vía indemnizaciones o sanciones, 
por los actos realizados por sus dependientes, ya sea con tolerancia de la empresa o 
complicidad.  
 
En materia laboral, la responsabilidad está recogida en distintas normas del Código del 
Trabajo, como son:  
 
Art. 38.- Riesgos provenientes del trabajo.- Los riesgos provenientes del trabajo son de 
cargo del empleador y cuando, a consecuencia de ellos, el trabajador sufre daño 
personal, estará en la obligación de indemnizarle de acuerdo con las disposiciones de 
este Código, siempre que tal beneficio no le sea concedido por el Instituto Ecuatoriano de 
Seguridad Social.  
 
Art. 347.- Riesgos del trabajo son las eventualidades dañosas a que está sujeto el 
trabajador, con ocasión o por consecuencia de su actividad. Para los efectos de la 
responsabilidad del empleador se consideran riesgos del trabajo las enfermedades 
profesionales y los accidentes.  
 
Art. 510.- Los actos violentos contra las personas o propiedades, harán civil y 
penalmente responsables a sus autores, cómplices y encubridores. (Registro Oficial 162, 
1997)  
 
La responsabilidad en los casos de acoso laboral, recae sobre la persona que ocasiona el acoso, y 
eventualmente sobre el empleador de forma solidaria, cuando no ha existido medidas 
preventivas dentro de la institución, o cuando el acoso se ha presentado con la complicidad del 
mismo. 
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De las disposiciones invocadas en el punto anterior, se colige que la empresa o el empleador, es 
responsable de los riesgos laborales, que se generen como consecuencia de trabajos inseguros o 
peligrosos.  
 
La responsabilidad en el acoso laboral, se extiende más allá del concepto tradicional de 
responsabilidad patronal, por cuanto compromete la salud física y sobre todo emocional del 
trabajador, pudiendo ser causada por diferentes sujetos que no siempre son el empleador.  
 
El Código del Trabajo, en el Art. 354.2, señala como excepción a la responsabilidad del 
empleador, que los accidentes de trabajo, se deban a fuerza mayor, entendiéndose por tal, la que 
no guarda ninguna relación con el ejercicio de la profesión o trabajo de que se trate; debiendo 
probar las excepciones el empleador. Esta norma libera al empleador de responsabilidad cuando 
no ha sido el causante del acoso, pero se debe tener en cuenta, que de existir acoso en el lugar de 
trabajo, es obligación del empleador velar por la salud y buen trato a los trabajadores; por tanto, 
el empleador debe probar en sus excepciones además que ha realizado todas las acciones 
necesarias para evitar el acoso laboral a sus trabajadores, caso contrario existiría responsabilidad 
solidaria del empleador con el sujeto activo del acoso.  
 
Para entender la responsabilidad del empleador, es imprescindible realizar un análisis tomando 
en cuenta varios aspectos, por un lado está su responsabilidad directa, la que se genera cuando 
actúa por medio de sus dependientes, y cuando permite que dentro del lugar de trabajo se 
produzcan conductas que por sus características constituyen acoso laboral. 
  
Es creciente la tendencia que considera que se debe incluir al acoso como un riesgo del trabajo, 
lo cual es lógico, por los efectos que ocasiona en la salud física y psicológica del trabajador. 
Para sustentar esta afirmación transcribo el Art. 347 del Código del Trabajo que define como: 
Riesgos del trabajo son las eventualidades dañosas a que está sujeto el trabajador, con ocasión o 
por consecuencia de su actividad. Para los efectos de la responsabilidad del empleador se 
consideran riesgos del trabajo las enfermedades profesionales y los accidentes.  
 
Dependiendo de las consecuencias del acoso, se debe valorar la existencia de una enfermedad 
profesional o de un accidente de trabajo, debiendo procederse de acuerdo a lo que dispone la 
normativa laboral y social, en cuanto a los subsidios, indemnizaciones y prestaciones médicas.  
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 Acción administrativa dentro de la Inspectoría de Trabajo 4.3
Las posibles situaciones de acoso laboral sobre los trabajadores pueden ser puestas en 
conocimiento de dos instancias: ante la Inspección de Trabajo, que en su caso exigirá las 
correspondientes responsabilidades administrativas al empresario por conductas contrarias a la 
dignidad de sus trabajadores cometidas en su ámbito de organización y dirección y ante la 
Jurisdicción de lo Social, que reconocerá, en tal caso, el derecho del trabajador a las 
indemnizaciones correspondientes. 
Las actuaciones de comprobación de un presunto acoso laboral que están al alcance de la 
Inspección de Trabajo imprescindibles para destruir la presunción de inocencia de que goza 
como cualquier ciudadano en el marco constitucional, el empresario-, son, como en toda 
actuación inspectora en general, la constatación directa por el Inspector actuante (no se cuenta 
con esta vía de prueba cuando se formulase denuncia con fecha posterior a la baja en la 
empresa), las declaraciones del personal entrevistado y, como única vía en muchos casos, la 
documentación examinada. 
Por su parte, en cuanto a la Jurisdicción social, instancia que cuenta con trámites de prueba y 
contradicción de los que no dispone en numerosos supuestos la Inspección de Trabajo, la 
Jurisprudencia viene requiriendo cuatro elementos esenciales: 
Primer elemento: El hostigamiento, persecución o violencia psicológica contra una persona o 
conjunto de personas. 
No hay que confundirlo con una mera situación de tensión en el trabajo o mal clima laboral 
(malestar generalizado entre el personal). 
Tampoco concurre ese elemento por el hecho de que se adopten por parte del empleador 
determinadas decisiones que vulneren derechos laborales del trabajador. 
En efecto, para que concurra este primer elemento, es necesario que la víctima sea objeto de un 
“conjunto de actuaciones” que configuran, en su conjunto, un panorama de maltrato psíquico o 
moral, una denigración o vejación del trabajador. 
La violencia puede manifestarse de distintas formas, consistiendo básicamente en acciones 
tendentes a aislar al empleado de su ámbito laboral, privándole de trabajo efectivo o asignándole 
tareas excesivas o manifiestamente imposibles de realizar, para agobiarlo, desacreditando al 
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trabajador como inútil o incompetente, impidiéndole la comunicación con sus compañeros de 
trabajo, privándole de los medios de trabajo, deteriorando su entorno físico, como mantenerle en 
una estancia inadecuada y aislada del resto, etc. 
Segundo elemento: Carácter intenso de la violencia psicológica. 
Se viene exigiendo, para determinar la existencia de acoso moral, que la situación de violencia 
sea “grave”. 
En caso de que no concurra tal intensidad y la persona resulte afectada, la patología tendría que 
ver más con la propia personalidad del afectado que con la real hostilidad del entorno laboral. 
Tercer elemento: Prolongación en el tiempo.  
El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene así como diversos autores, cifran este período en 
seis meses, si bien este plazo ha de ser interpretado de forma flexible, ya que lo importante es la 
idea de continuidad en la violencia, ordenada a un fin determinado: la destrucción psicológica o 
moral trabajador. 
Cuarto elemento: Que tenga como finalidad dañar psíquica o moralmente al trabajador, para 
marginarlo de su entorno laboral. 
Existe un quinto elemento, respecto de cuya exigencia a la hora de construir el concepto de 
acoso discrepan tanto los autores como la Jurisprudencia. Dicho elemento se refiere a si es 
exigible o no que se produzcan daños psíquicos en el trabajador afectado, circunstancia que 
concurre en la mayoría de los supuestos examinados por las sentencias que se han ocupado de la 
cuestión. 
 Acción desde la empresa  4.4
Una de las obligaciones primordiales del empleador es cuidar la salud y la seguridad de los 
trabajadores, evitando la existencia de riesgos, que puedan causar accidentes en el trabajo o 
enfermedades profesionales, para ello debe permanentemente evaluarse los riesgos del trabajo, y 
buscar evitar y erradicar estos peligros. Mediante un cambio de “políticas y prácticas 
empresariales y organizaciones basadas en el autoritarismo” (Abajo Olivares, 2004), esta actitud 
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de respeto a la dignidad de la persona, debe estar en todos los integrantes de la empresa y 
empezar en los mandos directivos o patronales. 
Otros factores por los cuales es imprescindible medidas preventivas dentro de la empresa, son sus 
consecuencias económicas en la organización, por cuanto “el gasto es muy elevado, desde el momento 
que ha de asumir la repercusión en el absentismo laboral, la baja productividad, los costos de cotización 
del trabajador” ( (Romero Rodas, 2004). 
Entendiendo estos problemas, el empleador debe buscar evitar el acoso, no solo por precautelar 
al trabajador sino por evitarse a sí mismo conflictos futuros, que le distraigan de las cotidianas 
actividades productivas. 
 
Dentro de la organización y funcionamiento de la empresa, se debe poner en claro cuáles son los 
lineamientos en relación al acoso laboral, ya sea mediante un instructivo o reglamento debidamente 
aprobado por la autoridad estatal, o incluirlo, en la medida que no afecte a derechos del trabajador en el 
contrato, así mismo estas políticas deben estar publicadas en un lugar de la empresa a la vista de todos 
(Rodríguez López, 2004). 
 
Debe incluirse dentro del contrato de trabajo o en el reglamento interno debidamente aprobado, 
regulaciones que permitan a la empresa prevenir, combatir y sancionar el acoso laboral, creando 
mecanismos de quejas y procedimientos internos de control.  
 
El empleador debe organizar dentro de su empresa, para que pueda definir los riesgos 
particulares que puedan surgir de la actividad laboral, tanto los directamente relacionados con el 
trabajo como con aquellos que nacen de las relaciones interpersonales en el trabajo, para así 
limitar los riesgos y aplicar políticas que busquen mantener un ambiente de trabajo sano. 
 
Garantizar el derecho de queja es otra estrategia eficaz en el combate contra el acoso, pues una 
vez que el trabajador se sienta respaldado y escuchado podrá evitar que el acoso crezca en su 
magnitud hasta volverse irreversible.  
 
El empleador deberá proporcionar un procedimiento claro de cómo se tramitaran las quejas, 
estableciendo las sanciones en su Reglamento Interno legalmente aprobado. Con frecuencia en 
las organizaciones empresariales no se delimitan funciones entre los trabajadores; esta 
confusión y desorden trastorna el desenvolvimiento de la actividad laboral, ocasionando con 
frecuencia casos de acoso, por cuanto existen trabajadores que a cuenta de imaginarse que 
tienen más derechos que otros realizan actos de acoso laboral contra su víctima. Aumenta la 
competencia desleal entre compañeros de trabajo que buscan sobresalir en el caos, por eso una 
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planificación en las funciones permite que todos estos síntomas desaparezcan consiguiéndose un 
mejor ambiente de trabajo.  
 
A fin de buscar su mejor rendimiento y mejores relaciones laborales, el empleador debe ser 
consciente de las tareas y resultados que busca en su empresa, para evitar conflictos entre 
trabajadores, por sobrecarga de empleo o delegaciones excesivas que los trabajadores no puedan 
cumplir, y más evitando que la ejecución del trabajo se convierta en un medio de hostigamiento.  
Capacitar a los mandos directivos de la empresa sobre la importancia de un clima favorable al 
trabajo, que contribuya a la producción y buen funcionamiento de la empresa, mediante talleres 
y charlas impartidas dentro de la institución, y fuera de la misma. 
 
Los departamentos de recursos humanos deben realizar exámenes más exhaustivos en la 
selección de personal para evitar el ingreso de trabajadores con perfiles acosadores que 
desmejoren las relaciones laborales y si por el contrario ya ingreso en la empresa, se debe 
inmediatamente aplicar las disposiciones  legales que permitan, legalmente dar por terminado el 
contrato de trabajo o aplicar los correctivos administrativos necesarios para controlar a esta 
persona e insertarla en el grupo de trabajo. 
  
El ambiente de trabajo debe posibilitar la mayor independencia en la realización de las 
actividades laborales, de tal manera que origine un compromiso e identidad del trabajador con la 
empresa, pues los trabajadores emocionalmente estables producen mejor y se les permita aflorar 
libremente sus capacidades, siempre dentro de un marco reglamentado.  
 
 Formulación de las medidas disciplinaria 4.5
Debe incluirse dentro del contrato de trabajo o en el reglamento interno debidamente aprobado, 
regulaciones que permitan a la empresa prevenir, combatir y sancionar el acoso laboral, creando 
mecanismos de quejas y procedimientos internos de control. El empleador debe organizar 
dentro de su empresa, para que pueda definir los riesgos particulares que puedan surgir de la 
actividad laboral, tanto los directamente relacionados con el trabajo como con aquellos que 
nacen de las relaciones interpersonales en el trabajo, para así limitar los riesgos y aplicar 
políticas que busquen mantener un ambiente de trabajo sano. 
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CAPITULO V  
 Legislación comparada 5.1
En las últimas décadas, el acoso laboral se ha convertido en un fenómeno socio laboral de 
gran interés a nivel internacional, principalmente en el ámbito europeo, donde el estudio 
de este fenómeno ha tenido más tradición hasta la fecha. No fue hasta los años ochenta 
cuando comenzó a desarrollarse el estudio científico del acoso laboral, siendo escaso 
hasta entonces, comenzando a desarrollarse diversas investigaciones en los países del 
norte de Europa (Suecia, Noruega, Dinamarca). Este interés se fue trasladando a los 
países centroeuropeos durante los años noventa y a finales de esa década a los países más 
meridionales del viejo continente como España. Ha sido en los últimos diez años cuando el 
fenómeno del acoso psicológico en el lugar de trabajo ha comenzado a despertar interés, 
tanto desde el punto de vista legal como desde el punto de vista técnico, en el contexto 
latinoamericano (González Ttrijueque, 2011). 
 
No obstante, este interés no ha de resultar extraño por el hecho de que el acoso laboral 
está considerado como uno de los principales riesgos psicosociales a los que puede 
enfrentarse un trabajador durante su vida laboral (Moreno Jiménez & Rodríguez Muñoz, 
2066). 
 
El acoso psicológico en el lugar de trabajo, fenómeno también conocido con el anglicismo 
mobbing, ha sido descrito fundamentalmente como una forma de violencia psicológica que 
tiene lugar en el ámbito laboral y puede manifestarse a través de muy distintos tipos de 
comportamientos sobre una persona. Además, estas conductas deben producirse de manera 
tendenciosa de forma sistemática y durante un cierto periodo de tiempo (Daza, Pérez Bilbao, 
& López, 1998).  
 
Las definiciones sobre mobbing son variadas, pero en esencia definen características muy 
similares. Así por ejemplo, en España, el acoso laboral ha sido definido desde el Instituto 
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) como una situación en la que una 
persona ejerce una violencia psicológica extrema, de forma sistemática y recurrente (como 
media una vez por semana) y durante un tiempo prolongado (como media unos seis meses) 
sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de 
comunicación de la víctima o víctimas, destruir su reputación, perturbar el ejercicio de sus 
labores y lograr que finalmente esa persona o personas acaben abandonando su lugar de 
trabajo (Daza, Pérez Bilbao, & López, 1998). 
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Aunque resulta evidente que el estudio del mobbing necesita de un mayor desarrollo (Moreno 
Jiménez & Rodríguez Muñoz, 2066), las investigaciones desarrolladas hasta la fecha se han 
focalizado en intentar conocer la etiología del acoso psicológico laboral y han procurado 
precisar las distintas variables que intervienen en su dinámica, centrándose los principales 
estudios en tres líneas de investigación: 1) las características del acosador y la víctima; 2) las 
características inherentes a las relaciones interpersonales dentro de las organizaciones de 
trabajo; y 3) los riesgos psicosociales existentes en el entorno laboral. En cuanto a las líneas de 
investigación desarrolladas se puede decir que los datos alcanzados han resultado muy 
heterogéneos debido a las dificultades en la definición conceptual del constructo mobbing, los 
diferentes instrumentos de medida utilizados (LIPT, NAQ, WHS) y el diverso origen sectorial 
de las muestras de estudio entre otros aspectos (Einarsen, Hoel, Zapf y Cooper, 2003; 
González-Trijueque y Graña, 2007, 2009; Leymann, 1996). No obstante, pese a la existencia 
de las citadas líneas de investigación existe un consenso generalizado a la hora de considerar el 
mobbing como un fenómeno de origen claramente multicausal (Einarsen y Hauge, 2006; 
Moreno-Jiménez, Rodríguez-Muñoz, Garrosa y Morante, 2005; Zapf, Knorz y Kulla, 
1996; Zapf, Einarsen, Hoel y Vartia, 2003) y en sus negativos efectos, tanto para el trabajador 
afectado como para su esfera sociofamiliar y la propia organización de trabajo (Einarsen y 
Mikkelsen, 2003; González de Rivera y Rodríguez-Abuín, 2006; Leymann y Gustafsson, 
1996; Matthiesen y Einarsen, 2001, 2004; Mikkelsen y Einarsen, 2001, 2002, 2002). 
 
El mayor conocimiento sobre el mobbing que se tiene gracias a las investigaciones desarrolladas 
ha derivado en un desarrollo normativo (muy variado dependiendo de cada país) que 
paulatinamente va asentando las bases para poder luchar contra este tipo de problemas socio 
laborales. De hecho, diversos países de la Unión Europea (UE) ya han comenzado a legislar de 
modo expreso y específico sobre algunos de los principales riesgos psicosociales en el lugar de 
trabajo, ya que la importancia de estos riesgos es hoy en día innegable y tanto es así que la 
misma UE los ha considerado como actuación prioritaria en sus estrategias sobre seguridad y 
salud laboral desde el año 2002; no obstante, la normativa laboral obliga a que todas las 
empresas tengan realizada una evaluación de riesgos psicosociales y la planificación de su 
prevención, aunque también es preciso recordar que, más allá de la obligación legal, la 
intervención sobre los riesgos psicosociales, además de los efectos evidentes en la salud, 
también puede tener un impacto positivo en el aumento de la calidad y rendimiento de la 
producción o servicio.  
 
Dentro de los riesgos psicosociales en el lugar de trabajo, posiblemente sea el tema del 
mobbing el que ha generado mayor debate en los últimos años en relación a su regulación 
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legal. Al ser un problema que afecta a la salud y seguridad de los trabajadores, ha sido 
motivo de abordaje legal sobre todo en la Unión Europea (UE). Mientras que algunos 
países como Suecia han incidido en la necesidad de desarrollar marcos legales de tipo 
laboral preventivo otros países como Francia, Alemania o Bélgica han enfatizado la 
regulación legal de este fenómeno a través de la jurisdicción penal (González Ttrijueque, 
2011). Por otra parte, en España, el abordaje legal del mobbing puede llevarse a cabo por 
cualquier jurisdicción (penal, civil, social, contencioso-administrativa), si bien es cierto 
que la tipificación del mismo como delito ha sido muy reciente (diciembre de 2010), 
situación que ha incidido en que sean las jurisdicciones laborales (social y contencioso-
administrativa) las que mayor protagonismo han tenido hasta la fecha, con especial 
relevancia de la Ley de Prevención de Riesgos Laborales tomada del modelo sueco 
(González Ttrijueque, 2011).  
 
Respecto a la situación en Latinoamérica, el interés por legislar el mobbing apenas ha 
trascendido aún, ya que sólo Colombia (Ley 1.010 del año 2006) y Brasil (Ley 2.120 de la 
administración municipal de Ubatuba del año 2001; Ley complementaria 12.561 de Río 
Grande do Sul del año 2006; Ley contra el asedio moral del estado de Sao Paulo del año 
2007) cuentan con leyes específicas que regulen esta problemática socio laboral 
(Oceguera, Aldrete, & Ruiz Moreno, 2009). Además, existen distintas leyes de carácter 
general que regulan el mobbing en países como Argentina (Ley 7.232 de la provincia de 
Tucumán del año 2002; Ley 5.349 de la provincia de Jujuy del año 2003; Ley 13.168 de la 
provincia de Buenos Aires del año 2004; Ley 1.225 de la ciudad de Buenos Aires del año 
2004; Ley 12.434 de violencia laboral argentina del año 2005; Ley 9.671 de la provincia 
de Entre Ríos del año 2006) y Venezuela (Ley orgánica de prevención, condiciones y medio 
ambiente de trabajo del año 2005) (Oceguera, Aldrete, & Ruiz Moreno, 2009). Tal y como 
puede observarse, únicamente Colombia y Venezuela cuentan con leyes de carácter 
nacional en toda Latinoamérica que regulen el fenómeno del mobbing, siendo la ley 
colombiana de carácter específico y la venezolana de carácter más general (González 
Ttrijueque, 2011). 
 
En cuanto a la situación en Chile, al igual que ocurre en otros países como Uruguay o México, 
podemos decir que actualmente el acoso laboral no está descrito ni definido legalmente, lo cual 
no quiere decir que no existan instrumentos y vías legales para afrontar este tipo de supuestos. 
El acoso laboral ha cobrado especial relevancia en los últimos años en Chile gracias al aumento 
de la sensibilidad social hacia los problemas laborales generadores de malestar y por la gran 
cantidad de situaciones ingratas, amargas y frustrantes que deben enfrentar las personas en sus 
trabajos; posiblemente muchas de esas sensaciones han encontrado nombre y denominación 
bajo el concepto de mobbing o acoso laboral. Sin embargo, enfrentados a situaciones concretas 
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de hostigamiento directo, los trabajadores chilenos carecen de instrumentos jurídicos definidos 
y eficaces que les brinden una adecuada protección ante estos ataques, sancionen efectivamente 
a empleadores y subordinados acosadores, promuevan la prevención en los lugares de trabajo y 
garanticen la atención médica de las consecuencias nocivas para la salud de las víctimas. Pese a 
ello el acoso en el trabajo es un comportamiento del todo ilegítimo al ser un atentado contra 
algunos derechos esenciales de los trabajadores como la dignidad personal, la salud e integridad 
y el principio de no discriminación laboral; de hecho, el acoso laboral en la legislación chilena 
puede entenderse como un riesgo laboral psicosocial, que cuando ocurre constituye una 
violación a obligaciones legales específicas del empleador (cuidar la salud e integridad de sus 
trabajadores y prevenir adecuadamente las situaciones de riesgo en el trabajo), especialmente 
estableciendo en el reglamento interno de seguridad e higiene que debe tener la empresa, los 
riesgos laborales que enfrentan los trabajadores y las medidas de prevención que deben 
observarse. Es decir, la legislación laboral chilena cuenta recientemente con normas precisas 
que prohíben que empleadores vulneren derechos fundamentales de sus trabajadores. La 
ocurrencia de acoso en los lugares de trabajo supone una vulneración de algunos derechos 
fundamentales de la víctima y por tanto, es una conducta ilegal que el empleador debe prevenir.  
 
Quizás el acoso laboral sea una muy buena oportunidad para relevar los riesgos psicosociales en 
el trabajo, particularmente en Chile, donde una situación de malestar creciente de los 
trabajadores en los lugares de trabajo no tiene hasta ahora cauce institucional definido. Todos 
estos avances producidos a nivel internacional en general, y en el caso de Latinoamérica en 
particular, no han de resultar extraños, ya que las graves consecuencias asociadas a la 
exposición de los riesgos psicosociales han llevado a diversos organismos internacionales 
(OMS, OIT) a señalar la importancia del problema y a impulsar grupos de trabajo y estudios que 
permitan un conocimiento más detallado de la situación y de las estrategias de prevención e 
intervención.  
 
Para finalizar el presente apartado y a la vista de la globalización que parece afectar a los 
comportamientos de acoso laboral, en el presente estudio se pretende abrir una humilde nueva 
línea de estudio en relación al mobbing y no es otra que el comprobar si los grupos minoritarios, 
como pueden ser la población inmigrante, perciben mayor número de conductas de acoso en su 
lugar de trabajo que los trabajadores españoles y si además existen diferencias en las distintas 
estrategias del acoso percibido.  
 
El interés por este tipo de información surge por parte de los autores tras años de colaboración 
en PRIDICAM en los que han podido percibir que la población inmigrante que acude 
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solicitando sus servicios refiere situaciones de acoso con connotaciones discriminatorias e 
incluso racistas que en nuestra opinión merecen ser consideradas para su estudio. 
 
En los países de nuestro entorno, la regulación legal sobre el acoso moral tiene en Suecia su más 
elaborado exponente, su Ley Básica de Prevención de riesgos establece que "el empresario es 
responsable de los posibles riesgos que puedan manifestarse en el ámbito del trabajo, tanto 
físicos como psicológicos, y para prevenirlos debe planificar y organizar el trabajo de tal forma 
que garantice un ambiente laboral saludable, para lo cual debe dejar patente, mediante el 
ejercicio del poder de dirección, su firme decisión de no consentir conductas de acoso, y su 
firme resolución de atajar y erradicar tales conductas mediante la aplicación del poder 
disciplinario y del poder sancionador". 
 
En Francia se ha tipificado como delito esta conducta, estableciendo sanciones que comprenden 
no sólo la multa pecuniaria sino también la privación de libertad. 
 
 Legislación Colombiana sobre el Acoso Laboral 5.2
La legislación laboral colombiana señala el deber de ejecutar el contrato de trabajo de buena fe, 
así como la obvia y clara necesidad de respetar la dignidad y moralidad en la ejecución de la 
relación de trabajo tanto para el trabajador como para el empleador. 
 
En virtud de ello, existe la posibilidad legal de dar por terminado el contrato con justa causa por 
cualquiera de las partes, ya sea por no cumplir con las obligaciones o por incurrir en las 
prohibiciones que vulneren los postulados antes señalados. 
 
Por otro lado, dentro del poder de subordinación del empleador sobre el trabajador, una de sus 
manifestaciones es el ius variandi, esto es, el poder de variación de las condiciones iniciales de 
ejecución del contrato de trabajo. 
 
Poder de subordinación que ha sido limitado tanto por la ley como por la jurisprudencia y que 
encuentra su marco de acción en los derechos mínimos dos trabajadores, su dignidad, los 
derechos fundamentales, su situación particular, sólo por nombrar de manera general algunos de 
ellos. 
 
En este sentido, cualquier exceso del empleador en este sentido estaría constituyendo un 
incumplimiento de sus obligaciones, lo que podría generar la terminación del contrato de trabajo 
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bajo una justa causa para el trabajador. Teniendo en cuenta este marco regulatorio, se había 
venido tratando el incipiente tema del acoso laboral en el país. De esta manera, se refería al 
incumplimiento de obligaciones contractuales, que tanto la doctrina como la jurisprudencia 
ubicaban bajo el mencionado tratamiento; así, la figura del acoso laboral era una extralimitación 
e incumplimiento de deberes fijados dentro del contrato de trabajo. Es por esta razón que 
algunos doctrinarios consideraban que no resultaba necesaria la expedición ni la 
particularización en temas de acoso laboral, pues ya existían normas que permitían la protección 
de los derechos vulnerados. 
 
No obstante lo anterior, el 23 de enero de 2006 el Congreso de la República expidió la Ley 1010 
con la cual se busca “definir, prevenir, corregir y sancionar las diversas formas de agresión, 
maltrato, vejámenes, trato desconsiderado y ofensivo y en general todo ultraje a la dignidad 
humana que se ejercen sobre quienes realizan sus actividades económicas en el contexto de una 
relación laboral privada o pública”. 
 
De esta manera, por primera vez se regularon en el país, de manera expresa, aspectos 
relacionados con los distintos tipos de acoso que se pueden presentar dentro de una relación 
laboral. Es importante señalar al respecto que de acuerdo con lo anterior, la norma tiene un 
carácter restrictivo en la medida en que sólo contempla las conductas desarrolladas dentro de la 
relación laboral, dejando por fuera relaciones comerciales que también podrían afectar a una 
parte de esa relación, por ejemplo el caso de un contratista o de un asesor externo que si bien no 
tiene una relación laboral sí podría ser sujeto activo o pasivo de una de las conductas de acoso 
laboral. En este sentido, la propia ley menciona los casos en los que no se puede hablar de acoso 
y por ende no se aplicaría la regulación. 
 
De manera expresa, la ley señala como bienes jurídicos protegidos al “trabajo en condiciones 
dignas y justas, la libertad, la intimidad, la honra y la salud mental de los trabajadores 
empleados, la armonía entre quienes comparten un mismo ambiente laboral y un buen ambiente 
de la empresa”. 
 
Aunque no se menciona de manera clara, al referirse a este aspecto, no se puede olvidar, tal y 
como se mencionó, que la ley busca la protección de la dignidad humana, siendo entonces uno 
de los bienes protegidos, siguiendo así postulados doctrinales en donde se señala a la dignidad 
como derecho vulnerado en los casos en que exista acoso, independiente de la conducta 
particular en que se presente dicho acoso. En este sentido se ha pronunciado la Corte 
Constitucional cuando señaló que “...la dignidad humana es el bien jurídico protegido 
primordialmente por la ley y de éste se desprende la protección de los demás derechos 
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fundamentales, en especial el derecho a trabajar en condiciones dignas y justas, reconocido 
expresamente por el artículo 25 de la Constitución”. 
 
Ahora bien, la ley distingue diferentes tipos de conductas que se pueden considerar acoso, así: 
a) Maltrato laboral 
 
. Se trata de conductas de violencia contra la integridad física o moral o contra la libertad física 
o sexual; expresiones verbales injuriosas o ultrajantes que afecten la integridad moral, el 
derecho a la intimidad y buen nombre del afectado; o comportamientos que busquen 
menoscabar la autoestima y dignidad del sujeto afectado. 
 
b) Persecución laboral 
 
Conductas que por presentarse de manera reiterada o que manifiesten una evidente 
arbitrariedad, permitan concluir que su propósito es lograr la renuncia del trabajador. Así, la ley 
señala casos como la descalificación, la carga excesiva de trabajo o cambios de horario que 
producen desmotivación en el trabajador. Esto significaría, entonces, que esta conducta en 
particular sólo la podría cometer un sujeto activo que tenga poder de subordinación sobre el 
sujeto pasivo, es decir, se trataría de conductas que sólo podría cometer un jefe hacia 
trabajadores sobre los que tiene poder de dirección. 
 
c) Discriminación laboral 
 
Se refiere al hecho de generar al interior de la relación de trabajo tratos diferenciados por 
consideraciones de género, raza, origen familiar o nacional, credo religioso, preferencias 
políticas o situación social. La ley señala que son conductas de trato diferenciado que “carezcan 
de toda razonabilidad desde el punto de vista laboral”, lo cual resulta obvio, pues si se trata de 
diferencias que responden a criterios objetivos no se podría hablar de discriminación; de ahí que 
debe existir el componente de irrazonabilidad de la decisión o comportamiento que genera la 
diferencia. 
 
d) Entorpecimiento laboral 
 
Conductas que buscan obstaculizar, hacer más gravosa o retardar el cumplimiento de labores, 
perjudicando así al trabajador. Como ejemplos, la ley señala a la privación, ocultación o 
inutilización de los insumos, documentos o instrumentos para la labor, la destrucción o pérdida 
de información, el ocultamiento de correspondencia o mensajes electrónicos. 
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e) Inequidad laboral 
 
. Refiriéndose a la específica asignación de funciones y tareas “...a menosprecio del trabajador”. 
Al igual que en el caso de la conducta de persecución laboral, se trataría de un comportamiento 
que sólo podría cometer quien tenga poder de subordinación o de dirección sobre el sujeto que 
está sufriendo el acoso. 
 
f) Desprotección laboral 
 
. Esta conducta incluye aquellas que buscan poner en riesgo la integridad y seguridad del 
trabajador por establecer órdenes o asignar funciones sin que se cumplan los requisitos mínimos 
de protección y seguridad del trabajador. 
 
Es importante señalar que algunas de estas actuaciones pueden tener incidencia en otros 
ámbitos, como el penal, en el evento de que el comportamiento también derive en un delito; tal 
es el caso del constreñimiento ilegal o los delitos sexuales. 
 
Teniendo en cuenta estas particularidades, la ley establece que para que la conducta sea 
considerada como acoso debe ser persistente y demostrable, aunque no resulta claro el alcance 
de la persistencia, pues ¿cuántas conductas son suficientes?, ¿resulta necesario que el trabajador 
padezca diferentes conductas para poder cumplir con este requisito? Por otro lado, ¿cómo se 
debe demostrar la conducta?, pues no es de poca importancia el hecho de que algunas conductas 
de acoso resultan ser ocultas, y en donde este requisito tiene grandes dificultades. 
Evidentemente, ello no significa que en estos casos baste la simple afirmación, pues en otras 
legislaciones existen presunciones más amplias, cargas probatorias más livianas que permiten 
constituir el acoso. 
 
La conducta debe ser ejercida sobre un trabajador y por el empleador, jefe o superior jerárquico 
inmediato o mediato, un compañero de trabajo o subalterno. Lo anterior significa que la 
legislación contempla los casos de acoso vertical (de superior a inferior jerárquico) u horizontal 
(entre compañeros de igual o similar nivel). 
 
La conducta de acoso debe estar encaminada a “...infundir miedo, intimidación, terror y 
angustia, a causar perjuicio laboral, generar desmotivación en el trabajo, o inducir la renuncia 
del mismo”. 
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Sobre este aspecto, vale la pena preguntarse ¿quién debe demostrar esa intención?, ¿qué sucede 
si a pesar de que la conducta se adecua a una de las manifestaciones antes señaladas, ésta no se 
encuentra encaminada a ninguno de los fines mencionados?, ¿no se constituye el acoso? Al 
respecto recuérdese que hay casos de acoso (por ejemplo el sexual en ambientes de trabajo) en 
que la motivación es personal y no se adecuaría a los fines de que trata la norma. 
 
Resulta importante mencionar que se señalan conductas en las cuales se presume la existencia 
del acoso cuando ellas ocurran de manera repetida y pública, con las implicaciones probatorias 
que ello significa. Aunque es necesario señalar que la ley reconoce que en los eventos en que se 
trate de un solo acto, le corresponde a la autoridad la valoración del mismo. Se trata, pues, de 
catorce conductas específicas que harían operar la presunción. En sentido contrario, la ley 
distingue y señala casos expresos en los cuales no se podría considerar a la conducta como 
aquella propia de acoso, tal es el caso de la “exigencia de deberes extras de colaboración”, de 
“exigencias razonables de fidelidad laboral o lealtad empresarial”, entre otros. 
 
Aunque la ley contempla regulaciones que generan confusiones como el hecho de referirse a 
conductas atenuantes, conductas agravantes, la graduación de las faltas, entre otros, y que 
merecerían estudios particulares, para lograr una visión global de la legislación es necesario 
mencionar los procedimientos que ella consagra. 
 
1) Medidas de prevención. Con finalidad preventiva, las empresas deben incluir dentro de sus 
reglamentaciones internas (reglamento interno de trabajo) los mecanismos de prevención de las 
conductas que constituyen acoso laboral. Asimismo, deben establecer un procedimiento 
“...confidencial, conciliatorio y efectivo” que permita superar los hechos de acoso que ocurran. 
En este sentido, se estableció un plazo para que las empresas se adecuaran a este nuevo 
requisito. 
 
Surgiendo, al respecto, dudas sobre si dicha normatividad debía establecerse de manera 
bipartita, cuál es el grado de participación de los trabajadores y cuál es la obligatoriedad para el 
empleador de estas iniciativas de los trabajadores, entre otros. 
 
2) Medidas correctivas. Aunque en la ley esta medida está catalogada como preventiva, es 
necesario considerar que en este caso la conducta ya se ha presentado, entonces no resulta 
previa a la ocurrencia de los hechos. Así, si el sujeto que ha sido objeto del acoso desea 
denunciar tal hecho, debe ponerlo en conocimiento de un funcionario del Ministerio de la 
Protección Social (inspector del trabajo), de un inspector municipal de policía, de un personero 
municipal o de la Defensoría del Pueblo. Al respecto, nótese que no es de poca importancia la 
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asignación del funcionario, pues ello implica cuál es el tratamiento del problema. En este 
sentido, no es claro si el acoso es un problema administrativo, policivo o de protección de 
derechos humanos. 
 
Ahora bien, la autoridad que reciba la denuncia deberá conminar preventivamente al empleador 
para que éste ponga en marcha los procedimientos ya contemplados, escuchando a la parte que 
presuntamente incurre en las conductas de acoso. En este sentido, si el procedimiento ya existe 
en el reglamento interno de trabajo, resulta más fácil acudir de manera directa al empleador, 
encontrándose sin mucho fundamento la intervención de la autoridad. 
 
Pero resulta aún más grave el hecho de que este procedimiento se puede convertir en una 
confrontación y tensión de la relación laboral entre quien denuncia y quien es denunciado, pues 
la empresa deberá realizar el procedimiento y programar “...actividades pedagógicas o terapias 
grupales de mejoramiento de las relaciones entre quienes comparten una relación laboral dentro 
de una empresa”. 
 
Asimismo, el sujeto que ha sido objeto de la conducta de acoso puede solicitar la intervención 
de una institución de conciliación para solucionar la situación. Ahora, ante la clara existencia de 
la situación de acoso, si se trata de un trabajador privado, le corresponde al juez de trabajo 
decidir la imposición de las sanciones, en tanto que si se trata de un servidor público la 
competencia está en cabeza del Ministerio Público o las salas jurisdiccionales disciplinarias del 
Consejo Superior y de los consejos seccionales de la Judicatura. 
 
En el caso del sector público se seguirá el procedimiento establecido por el Código 
Disciplinario Único. En tratándose de los casos de conocimiento de los jueces del trabajo, éste 
deberá notificar al acusado y al empleador que toleró la conducta; asimismo, deberá citar a una 
audiencia en la que se practicarán las pruebas o se aportarán las ya practicadas. La decisión se 
debe proferir en dicha audiencia, en la que sólo podrán estar presentes las partes. Contra este 
fallo procede el recurso de apelación. 
 
Al respecto, es necesario señalar que la ley contempla la situación de cuando se presenta una 
denuncia temeraria, evento en el cual se impondrá una multa al denunciante. 
 
Teniendo en cuenta este procedimiento, la autoridad podrá imponer como sanciones: 
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1) Considerarlo como falta disciplinaria, si el autor de la conducta es un servidor público. 
Punto éste en el que sí adquiere importancia la graduación de la falta, pues ante faltas 
gravísimas, el servidor público es destituido de acuerdo con el Código Disciplinario Único. 
 
2) La terminación del contrato sin justa causa por parte del empleador. Lo que 
necesariamente implica la terminación con justa causa por parte del trabajador, razón por la 
cual no tiene sentido que la ley lo señale como otra sanción independiente 
 
3) Imposición de multas para quien realizó la conducta y para el empleador que la toleró, 
entendido como tal aquel que no adoptó las medidas preventivas y correctivas ante la 
situación de acoso. 
 
4) Pago a las entidades de salud y de riesgos profesionales que deban cubrir un tratamiento 
derivado de la conducta de acoso. Dicha sanción recae sobre el empleador que toleró la 
ocurrencia de los hechos. 
 
5) En caso de que se trate de un acoso horizontal, la sanción consiste en la terminación con 
justa causa o la no renovación del contrato de trabajo de aquel empleado que realizó la 
conducta de acoso. 
 
Con respecto a las medidas sancionatorias y correctivas, la Corte Constitucional ha distinguido 
el ámbito privado del público. Para la Corte, en la relación de trabajo de carácter privado el 
trabajador cuenta con un proceso ordinario para amparar sus derechos. En tanto que en el sector 
público, “...la víctima del mismo [del acoso laboral] cuenta tan sólo con la vía disciplinaria para 
la protección de sus derechos, mecanismo que no sólo es de carácter administrativo y no judicial 
sino que no resulta ser eficaz para el amparo del derecho fundamental a gozar de un trabajo en 
condiciones dignas y justas”. 
 
En este sentido, la Corte señala en principio la procedencia de la acción de tutela para solicitar 
el amparo de los derechos laborales en el caso de los trabajadores del sector público, en tanto 
que los trabajadores del sector privado no podrían acudir a este medio expedito, quedándoles la 
opción de acudir a la justicia ordinaria laboral. 
 
Teniendo en cuenta lo anterior, Colombia ha dado un paso importante en el sentido de 
reconocer, de manera expresa, la existencia del acoso laboral; sin embargo, la ley presenta 
problemas que deberán ir resolviéndose en su desarrollo, además de los resultados de diversas 
demandas de inconstitucionalidad que pesan sobre algunos artículos de la legislación.  
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CAPITULO VI  
PROPUESTA 
 
Justificación 
La Constitución  de la República del Ecuador se edifica desde el Preámbulo sobre la igualdad y la 
justicia, así lo expresa este texto en estos términos: "...con el fin de fortalecer la unidad de la Nación 
y asegurar a sus integrantes la vida, la convivencia, el trabajo, la justicia, la igualdad, el conocimiento, 
la libertad y la paz, dentro de un marco jurídico, democrático y participativo que garantice un orden 
político, económico y social justo. 
La fórmula Estado Social de Derecho, sobre la que se configura nuestro país, responde a la 
determinación histórica de una unidad política que no solo enuncia derechos, sino que se 
compromete a realizar acciones dirigidas a que esa manifestación de garantías se haga realidad. 
Así es que en lo relativo a la búsqueda de ese orden justo e igualitario, se impone a los agentes 
estatales verdaderos deberes, como lo dice el artículo 11 numeral 2. 
El Estado promoverá las condiciones para que la igualdad sea real y efectiva y adoptará medidas 
en favor de grupos discriminados o marginados. 
Como es sabido, distintos grupos poblaciones de nuestro país han sido objeto de históricas 
discriminaciones o marginaciones por parte del Establecimiento, así que se requieren medidas 
eficaces que aminoren e inclusive eliminen la existencia de tales comportamientos activos u motivos 
anómalos. 
El citado artículo 11 numeral 2 de la Constitución consagra la prohibición a la discriminación al 
garantizar el derecho a la igualdad ante la ley de todas las personas desde el momento mismo de 
su nacimiento, reconociendo que son diferentes por muchas razones y que esas diferencias no 
pueden ser tenidas en cuenta para establecer limitantes o negaciones de los derechos. 
La anterior afirmación se encuentra en la textura del articulo 11 numeral 2, en los siguientes 
términos: " Art. 11.- EI ejercicio de los derechos se regirá por los siguientes principios:  
 2. Todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos, deberes y oportunidades.  
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Nadie podrá ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de 
género, identidad cultural, estado civil, idioma, religión, ideología, filiación política, pasado judicial, 
condición socio-económica, condición migratoria, orientación sexual, estado de salud, portar VIH, 
discapacidad, diferencia física; ni por cualquier otra distinción, personal o colectiva, temporal o 
permanente, que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio 
de los derechos. La ley sancionará toda forma de discriminación.  
 
 El Estado adoptará medidas de acción afirmativa que promuevan la igualdad real en favor de los 
titulares de derechos que se encuentren en situación de desigualdad.  
 
De la misma forma el artículo 11 numeral 2  reconoce sin discriminación alguna, la primacía de 
los derechos inalienables de la persona, adicionalmente la Constitución Política del Ecuador 
reconoce y protege la diversidad étnica y cultural, así como garantiza el derecho de toda persona a 
expresar y difundir su pensamiento, y así mismo establece que la mujer no podrá ser sometida a 
ninguna clase de discriminación, como que reconoce y establece la igualdad de oportunidades para 
los trabajadores. Estas disposiciones constitucionales, entran en concordancia con los instrumentos 
internacionales que establecen normas sobre no discriminación que han sido ratificados por Ecuador 
entre ellos: 
 
a) Pacto Internacional de Derechos Civiles y Políticos 
b) Pacto Internacional de Derechos Económicos, Sociales y Culturales 
c) Convención sobre los Derechos del Niño; 
d) Convención Americana sobre Derechos Humanos; 
e) Protocolo Adicional a la Convención Americana sobre Derechos Humanos en materia 
de Derechos Económicos, Sociales y Culturales, 
f) Convención sobre la Eliminación de Todas las Formas de Discriminación contra la Mujer 
g) Convención Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia Contra la 
Mujer, "Convención de Belem Do Para" 
h) Convención Interamericana para la Eliminación de Todas las Formas de Discriminación contra las 
Personas con Discapacidad 
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i) Convención Internacional sobre la Eliminación de Todas las Formas de Discriminación Racial 
j) Convenio N° 100 de la OIT Sobre Igualdad de Remuneración 
k) Convenio N° 111 de la OIT Sobre la Discriminación (empleo y la ocupación 
I) Convenio N° 159 de la OIT Sobre la readaptación profesional y el empleo (personas inválidas); 
m) Convenio N° 169 de la OIT Sobre Pueblos Indígenas y Tribales. 
n) Declaración de Yagyakarta 
o) Declaración Andina de los Derechos Humanos 
La consagración del derecho a la no discriminación en normas constitucionales, en instrumentos 
internacionales que hacen parte del bloque de constitucionalidad y en normas legales, implica 
además del principio de la igual aplicación de la ley sin tener consideración por las diferencias que 
existan entre los sujetos, establece adicionalmente la protección de las diferencias que se dan en la 
sociedad. 
El reconocimiento de las desigualdades sociales y personales de los sujetos que hacen parte de la 
sociedad, conlleva por parte del Estado la obligación de establecer una política tendiente a 
prevenir y combatir las conductas discriminatorias. Al hacer una revisión de la normatividad 
colombiana, se denota la carencia de una legislación que busque la eliminación de conductas 
discriminatorias y sancione aquellas conductas que afectan a poblaciones especialmente 
discriminadas dada su vulnerabilidad y condiciones propias. 
El sentido defensivo del Derecho Laboral hace que nuestra legislación tienda a la protección del 
trabajador, por lo que es necesario que en el Código del Trabajo , se implemente normas para 
prevenir y sancionar el acoso  laboral, este acoso no se limita a las relaciones verticales de 
poder, sino también entre compañeros de trabajo e incluso entre un subalterno hacia un superior 
jerárquico, siempre guardando que el acoso laboral se presenta cuando existe una relación 
desequilibrada entre el acosador y víctima, por lo tanto ya no se refiere solo a la subordinación 
derivada de la relación laboral, sino a una posición  dominadora entre el acosador y la víctima, 
poniendo siempre en una situación de desventaja a éste último, por tanto en comprensión a esta 
situación, es de vital importancia la implementación de normas en el Código de  Trabajo para 
equilibrar las cargas procesales a efectos de brindar una mayor protección a la víctima de acoso 
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laboral, pero hay que tener en cuenta que una de las grandes dificultades en los procesos 
judiciales por acoso laboral consiste en la dificultad de poder disponer de pruebas directas. 
Dificultad motivada por tres causas, así: porque el acoso es un mecanismo sutil, envolvente y 
engañoso, porque el acosador niega el ejercicio de la violencia y porque pretende encubrir en 
fraude. 
Aplicar los diferentes tratados y convenios internacionales que ha suscrito el Ecuador en la 
Organización Internacional del Trabajo OIT con el fin de garantizar la honra, la salud y en fin 
todos los bienes jurídicos que dentro de las relaciones laborales aseguran el trabajo digno. 
En la declaración de la Organización Internacional del Trabajo OIT adoptada en 1998, relativa a 
los principios y derechos fundamentales en el trabajo, situación que ratifica a través de sus 
considerandos como la OIT es la organización internacional con mandato constitucional y el 
órgano competente para establecer normas Internacionales del Trabajo y ocuparse de ellas, y 
que goza de apoyo y reconocimiento universales en la promoción de los derechos 
fundamentales en el trabajo como expresión de sus principios constitucionales, manifiesta como 
propósito de los gobiernos el respeto a los derechos humanos.  
La declaración socio laboral del Mercosur.- Esta declaración hecha en la ciudad brasileña de 
Río de Janeiro el 10 de Diciembre de 1998 y que hace parte de los procesos  de integración 
Latinoamericana de gran importancia y por lo cual traigo en especial connotación un 
tratamiento a la no discriminación como el acoso laboral 
Objetivo General 
4. Analizar la estabilidad laboral del sector público y privado ecuatoriano, y sus 
consecuencias en  casos  de acoso laboral por parte del empleador. 
5.  
Objetivo Específico 
 Analizar  y cuestionar el despido intempestivo en el quebrantamiento de la estabilidad 
por causa del acoso laboral. 
6.  
 Describir los tipos de acoso laboral existentes en el Ecuador. 
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 PROPUESTA DE REFORMA LEGAL  
 
REPÚBLICA DEL ECUADOR 
EL PLENO  DE LA ASAMBLEA NACIONAL DE LA REPÚBLICA DEL ECUADOR 
 
CONSIDERANDO:  
Que, el numeral 9 del artículo 11 de la Constitución de la República del Ecuador, publicada en 
el Registro Oficial No. 449 de 20 de octubre  de 2008 determina que el más alto deber del 
Estado consiste en respetar y hacer respetar los derechos garantizados en la  Constitución;  
Que, el artículo 33 de la Constitución de la República del Ecuador,  señala que el trabajo es un 
derecho y un deber social, y un derecho  económico, fuente de realización personal y base de la 
economía. El  Estado garantizará a las personas trabajadoras el pleno respeto a  su  dignidad, 
una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y   el desempeño de un trabajo 
saludable y libremente escogido o aceptado;  
Que, el Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios (…)5. Toda 
persona tendrá derecho a desarrollar sus  labores en un ambiente adecuado y propicio, que 
garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.  
Que, la Constitución garantiza en los numerales: 2.-Los derechos  laborales son irrenunciables e 
intangibles. Será nula toda estipulación  en contrario. 3. En caso de duda sobre el alcance de las 
disposiciones  legales, reglamentarias o contractuales en materia laboral, estas se  aplicarán en el 
sentido más favorable a las personas trabajadoras.  
Que, en el Código del Trabajo en su Art. 347 que los riesgos del trabajo  son las eventualidades 
dañosas a que está sujeto el trabajador, con   ocasión o por consecuencia de su actividad. Para 
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los efectos de la responsabilidad del empleador se consideran riesgos del trabajo las  
enfermedades profesionales y los accidentes.  
En ejercicio de sus facultades constitucionales y legales, que establece la Constitución de la 
República del Ecuador se procede a expedir la siguiente:  
LEY REFORMATORIA Al CÓDIGO DEL TRABAJO.  
Implementar en  el Capítulo IV De las obligaciones del empleador y del trabajador al  Art. 44.- 
literal m.- Prohibiciones al empleador en lo referente al acoso laboral  
Artículo Vigente.- 
Artículo 44.- Prohíbase al empleador: 
 a)     Imponer multas que no se hallaren previstas en el respectivo reglamento interno, 
legalmente aprobado; 
 b)     Retener más del diez por ciento (10%) de la remuneración por concepto de multas; 
 c)     Exigir al trabajador que compre sus artículos de consumo en tiendas o lugares 
determinados; 
 d)     Exigir o aceptar del trabajador dinero o especies como gratificación para que se le 
admita en el trabajo, o por cualquier otro motivo; 
 e)     Cobrar al trabajador interés, sea cual fuere, por las cantidades que le anticipe por 
cuenta de remuneración; 
 f)     Obligar al trabajador, por cualquier medio, a retirarse de la asociación a que pertenezca 
o a que vote por determinada candidatura; 
 g)     Imponer colectas o suscripciones entre los trabajadores; 
 h)     Hacer propaganda política o religiosa entre los trabajadores; 
 i)      Sancionar al trabajador con la suspensión del trabajo; 
 j)      Inferir o conculcar el derecho al libre desenvolvimiento de las actividades estrictamente 
sindicales de la respectiva organización de trabajadores; 
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 k)     Obstaculizar, por cualquier medio, las visitas o inspecciones de las autoridades del 
trabajo a los establecimientos o centros de trabajo, y la revisión de la documentación 
referente a los trabajadores que dichas autoridades practicaren; y, 
 En caso de reincidencia, se duplicarán dichas multas. 
 Artículo Modificado 
Artículo 44.- Prohíbase al empleador:  
a)     Imponer multas que no se hallaren previstas en el respectivo reglamento interno, 
legalmente aprobado; 
  
b)     Retener más del diez por ciento (10%) de la remuneración por concepto de multas; 
  
c)     Exigir al trabajador que compre sus artículos de consumo en tiendas o lugares 
determinados; 
  
d)     Exigir o aceptar del trabajador dinero o especies como gratificación para que se le 
admita en el trabajo, o por cualquier otro motivo; 
  
e)     Cobrar al trabajador interés, sea cual fuere, por las cantidades que le anticipe por cuenta 
de remuneración; 
  
f)     Obligar al trabajador, por cualquier medio, a retirarse de la asociación a que pertenezca 
o a que vote por determinada candidatura; 
  
g)     Imponer colectas o suscripciones entre los trabajadores; 
  
h)     Hacer propaganda política o religiosa entre los trabajadores; 
  
i)      Sancionar al trabajador con la suspensión del trabajo; 
  
j)      Inferir o conculcar el derecho al libre desenvolvimiento de las actividades estrictamente 
sindicales de la respectiva organización de trabajadores; 
 K) Obstaculizar, por cualquier medio, las visitas o inspecciones de las autoridades del 
trabajo a los establecimientos o centros de trabajo, y la revisión de la documentación 
referente a los trabajadores que dichas autoridades practicaren. 
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m)  Proteger, corregir y sancionar las diversas formas de acoso laboral por parte del 
empleador; se entenderá por acoso laboral toda conducta persistente y demostrable, 
ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de un empleador, un jefe o superior 
jerárquico inmediato o mediato, un compañero de trabajo o un subalterno, encaminada a 
infundir miedo, intimidación, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar 
desmotivación en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo. 
Art. ….. DE LAS SANCIONES.-  
La autoridad administrativa y judicial aplicará una o varias de las siguientes sanciones, 
dependiendo de la gravedad del acto o de la reincidencia del sujeto activo:  
a. Amonestación verbal a la persona natural o jurídica que ha cometido un acto 
discriminatorio, de lo cual se sentará la razón haciendo constar el acto, la condición 
personal y la fecha;   
b. Amonestación escrita y plazo para superar o reparar el acto discriminatorio;  
c. La orden al sujeto activo para que asista a alguno de los programas de prevención 
de la discriminación.;  
d. Multa de uno a cinco salarios básicos unificados, que serán destinados a programas de 
prevención contra la discriminación. Multa que se aplicará en los casos previstos en lo literales 
a), b) y c);  
e. Suspensión del funcionario de la institución pública, por un periodo no mayor a sesenta días, 
sin sueldo, o del programa de servicio de institución pública o privada, por el mismo periodo;  
f. Destitución del funcionario público, previo el sumario administrativo independiente;  
g. Cancelación de uno o más programas de servicio, previo el informe correspondiente. En caso 
de reincidencia, se duplicarán dichas multas. 
h.- indemnización por dañaos y perjuicios a las personas afectadas dejando a salvo derecho a la 
acción por daño moral. 
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Art. 1.- SUSTITÚYASE- El inciso segundo del Art 347  Código  de Trabajo por el 
siguiente:  
“Para efectos de la responsabilidad del empleador se consideran riesgos del trabajo, las 
enfermedades profesionales, los accidentes de trabajo y los factores psicosociales.”  
 Art. 2.- Luego del Art 347 de Código  de Trabajo, AGRÉGUESE los siguientes Artículos 
Innumerados que digan:  
Art. ….Factores de riesgo psicosociales.-Hacen referencia a las condiciones que se encuentran 
presentes en una situación laboral y que están directamente relacionadas con las condiciones 
ambientales (agentes físicos, químicos, biológicos y ergonómicos). Con la organización(los  
procedimientos, métodos de trabajo, las relaciones entre los trabajadores,  las exigencias 
psicológicas, trabajo bajo presión, hostigamiento, amenazas, etc.,) y que pueden afectar el 
autoestima de las personas trabajadoras, con reacciones fisiológicas y psicológicas e incluso 
enfermedades.  
Art...Los Factores de riesgos psicosociales intralaborales, deben ser  evaluados en primera 
instancia por los empleadores. La evaluación  comprende llenar un formulario, realizar una 
entrevista, identificar a los  involucrados; realizar una reunión de la cual se levantará el acta 
respectiva,  a fin de evaluar y controlar a tiempo con un plan de contingencia inmediato,  de no 
haber solución; todo el expediente se remitirá; a las autoridades  competentes del Ministerio de 
Relaciones Laborales, el IESS-Instituto  Ecuatoriano de Seguridad Social, para que avoquen 
conocimiento y apliquen  los correctivos, y de ser necesario ejecuten las sanciones pertinentes 
ante  los incumplimientos. De persistir los problemas relacionados con los factores  de riesgos 
psicosociales, el trabajador afectado podrá demandar ante los jueces competentes, su respectiva 
indemnización, a fin de reparar los daños  ocasionados o derivados de la relación laboral.  
Después del Art. 133 del Código del Trabajo añadir los siguientes artículos. 
 
Art….. El presente artículo tiene por objeto definir, proteger, corregir y sancionar las diversas 
formas de acoso laboral. 
 
Art…… Para efectos del presente artículo se entenderá por acoso laboral toda conducta 
persistente y demostrable, ejercida sobre un empleado, trabajador por parte de un empleador, un 
jefe o superior jerárquico inmediato o mediato, un compañero de trabajo o un subalterno, 
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encaminada a infundir miedo, intimidación, terror y angustia, a causar perjuicio laboral, generar 
desmotivación en el trabajo, o inducir la renuncia del mismo. 
 
El acoso laboral puede darse entre otras, bajo las siguientes modalidades: 
 
Maltrato laboral.- Todo acto de violencia contra la integridad física o moral, toda expresión 
verbal injuriosa o ultrajante que lesione la integridad moral o los derechos a la intimidad y al 
buen nombre de quienes participen en una relación de trabajo de tipo laboral. 
 
Persecución laboral.- Toda conducta cuyas características de reiteración o evidente arbitrariedad 
permitan inferir el propósito de inducir la renuncia del empleado o trabajador, mediante la carga 
excesiva de trabajo y cambio permanente de horario que puedan producir desmotivación 
laboral. 
Discriminación laboral.- Trato diferenciado por razones de raza, género, edad, origen familiar, 
credo religioso, preferencia política o situación social que carezca de toda razonabilidad desde 
el punto de vista laboral. 
 
Inequidad laboral.- Asignación de funciones de menosprecio del trabajador. 
 
Art…… El que mediante violencia o maniobra engañosa logre el retiro de operarios y 
trabajadores de los establecimientos donde labora, o por los mismos medios perturbe o impida 
el ejercicio de una actividad de cualquier persona. 
 
Art…… El que con el fin de suspender o paralizar el trabajo, destruya, inutilice, haga 
desaparecer o de cualquier otro modo dañe herramientas, base de datos, soportes lógicos, 
instalaciones, equipos o materias primas. 
 
Art……. Ningún trabajador puede sufrir las conductas repetidas de acoso laboral que tengan por 
objeto o por efecto una degradación de las condiciones de trabajador susceptible de afectar sus 
derechos y su dignidad, de alterar su salud física o mental o de comprometer su futuro 
profesional.  
Art……. Los trabajadores no serán sometidos al acoso ni a otra conducta impropia y el trabajo 
deberá ser organizado de tal forma que no ofenda la dignidad del trabajador.  
 
Art……. Se entenderá como violencia dentro del acoso laboral en las tipificaciones referidas 
así: 
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a) Maltrato laboral: Todo acto de violencia física y moral dentro de una relación de trabajo. 
b) Persecución laboral: Toda conducta reiterada y dañina que tenga como motivo la renuncia 
provocada. 
c) Discriminación laboral: Todo trato diferenciado por cualquier tipo de condición social, racial, 
política, filosófica, etc., que tenga por fin envilecer la dignidad de la otra persona. 
d) Entorpecimiento laboral: Esto es la conducta tendiente a hacer menos productivo el trabajo 
del obrero. 
e) Inequidad laboral: Asignación de funciones a menosprecio del trabajador. 
f) Desprotección laboral: Son las conductas dirigidas a menoscabar la salud física y moral del 
trabajador. 
 
Art…….. Se sancionará al empleador, subalterno, compañero de trabajo u otra persona que 
cometa los siguientes actos: 
 
a) Los actos de agresión física, independientemente de sus consecuencias. 
b) Los cometarios hostiles y humillantes de descalificación profesional expresados en presencia 
de los compañeros de trabajo. 
c) Las injustificadas amenazas de despido expresadas en presencia de los compañeros de 
trabajo. 
d) Las burlas sobre la apariencia física o la forma de vestir formuladas en público. 
e) El envío de anónimos, llamadas telefónicas y mensajes virtuales con contenido injurioso, 
ofensivo o intimidatorio o el sostenimiento a una situación de aislamiento social 
Art. Final. La presente Ley entrará en vigencia a partir de su promulgación  en el Registro 
Oficial.  
Dado y suscrito en la sede de la Asamblea Nacional, ubicada en el Distrito  Metropolitano de 
Quito, provincia de Pichincha a los diez días de diciembre de dos mil trece.  
 
Gabriela Rivadeneira 
Presidenta de la Asamblea Nacional 
 
Livia Rivas 
Secretara General  de la Asamblea Nacional. 
102  
CONCLUSIONES 
 La respuesta no admite vacilaciones luego de revisar la problemática y la extensa 
bibliografía proveniente de algunos países tanto de América y especialmente de Europa, 
durante varios meses de investigación.  
 
 La sola identificación científica del acoso moral en la relación de trabajo resulta en 
extremo interesante, ubicando primero las características del agresor y víctima, luego 
las fases e instrumentos con los cuales suele proceder el primero y concluyendo con las 
consecuencias producidas en contra del acosado, de la empresa como lugar de trabajo y 
de la propia sociedad. 
 
 Los comportamientos de acoso laboral son tan devastadores en quienes los padecen que 
algunos autores han llegado a calificarlos como: “psicoterror o asesinato psíquico” y, en 
ciertos países, el mobbing empieza a ser conocido como: “la nueva epidemia 
organizativa del siglo XXI”. En la encuesta de la Fundación Europea de la “Mejora de 
Condiciones de Vida y Trabajo”, citada por la resolución del Parlamento Europeo, se 
cifran en 750.000 los casos de acoso moral laboral detectados en España, mientras que 
los estudios llevados a cabo en Suecia revelan que entre un diez o quince por ciento de 
los suicidios tienen su causa directa en este tipo de acoso. 
 
 Desde luego, se considera que el acoso psíquico laboral es tan antiguo como el trabajo, 
pero únicamente a partir de los años 80 en muchos países de la tierra se identifica este 
grave problema social y laboral y se toma conciencia de su extrema gravedad. Suecia, 
es pionera en afrontar esta materia y países europeos como Francia, Bélgica, Finlandia y 
Holanda están legislando sobre el concepto jurídico de acoso laboral.  
 
 El acoso laboral se define como:  
 
La existencia de conductas hostiles frente a uno o varios trabajadores, ejercida de 
forma reiterada y sistemática, que persigue producir un daño psicológico al 
trabajador, al que se coloca en posición de indefensión y desvalimiento y todo 
ello con el objeto de conseguir su autoeliminación. 
 
Se considera acoso laboral también cuando estas agresiones están motivadas en 
ciertas características especiales de la víctima como “el origen racial o étnico, 
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religión o convicciones políticas, la discapacidad, la edad o la orientación sexual 
de una persona” (Romero Rodas, 2004) y el género; las estadísticas y estudios 
demuestran que la práctica del acoso laboral es más frecuente contra las mujeres, 
los adultos de edad avanzada y los jóvenes profesionales; su incidencia, es tanto 
en la empresa pública como en la empresa privada.  
 
 Se caracteriza, por configurarse en las relaciones interpersonales en el lugar de 
trabajo, por ser una relación asimétrica, donde el agresor esta jerárquicamente sobre 
la víctima, aun cuando se trate de cargos del mismo nivel, caracterizándose por un 
ataque injustificado, con una planificación sistemática, que es permanente y 
repetitiva en el tiempo, dejando como consecuencia daños físicos y psicológicos, 
situación que ocasiona la separación o auto exclusión del trabajador. 
 
 Del estudio realizado el acoso laboral puede manifestarse principalmente de tres 
maneras, que tienen relación con el tipo de acoso; uno, es el acoso horizontal, 
entendido como aquel que se produce entre compañeros de iguales funciones y 
cargos de igual jerarquía; un segundo, es el acoso vertical descendente, que se 
genera cuando la persona que realiza el acoso es un superior jerárquico que puede 
realizar el acoso por sí mismo o a través de interpuestas personas; y, el tercero, es el 
acoso vertical ascendente, que se presenta cuando son los inferiores jerárquicos o 
dependientes quienes acosan al superior, jefe o patrono. 
 
 En el mobbing existen dos sujetos claramente definidos, los cuales son: el sujeto 
activo, quien se caracteriza por tener una superioridad jerárquica real o aparente en 
el entorno laboral en relación con el trabajador acosado; caracterizándose por una 
personalidad egocéntrica, intolerante, egoísta, insegura, celosa e incapaz, que busca 
aprobación y admiración del grupo; en contraste, tenemos al sujeto pasivo, quien se 
caracteriza por pertenecer generalmente a grupos vulnerables, que se encuentra 
imposibilitado de defenderse o evitar la agresión por sí mismo, presentándose 
mayor incidencia de acoso en: mujeres, extranjeros, empleados intermediados 
tercerizados, discapacitados, grupos étnicos, religiosos y profesionales jóvenes que 
se integran a la vida económicamente activa.  
 
 El acoso psicológico laboral, es una figura distinta al acoso sexual, estrés laboral, 
presión por mayor productividad y síndrome del quemado, ya que los elementos 
constitutivos del acoso psicológico labor al son: sujeto activo, sujeto pasivo, 
conducta dañosa, voluntad dañosa, reiteración, duración, frecuencia y daño 
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efectivo. Por tanto, la falta de uno de ellos, nos pondría frente de una figura 
diferente, con las correspondientes distinciones en cuanto a causas, acciones, 
responsables, consecuencias y sanciones.  
 
 La responsabilidad jurídica del acoso laboral debe recaer en quien ejecuta el acoso, 
es decir, sobre el sujeto activo y solidariamente sobre el empleador cuando no ha 
prevenido el acoso y éste ha generado consecuencias físicas o psicológicas sobre el 
trabajador. Se excluye la responsabilidad cuando el empleador ha sancionado o 
ejecutado medidas para evitar el acoso laboral, ya sea por mecanismos internos u 
otras formas evidenciables en el proceso, desvirtuando de esta manera la 
complicidad o encubrimiento al acosador.  
 
 En la legislación ecuatoriana no existe una regulación o norma expresa en la que se 
sancione al acoso moral laboral; sin embargo, los principios constitucionales, los 
convenios y tratados internacionales, en especial los de la Organización 
Internacional del Trabajo, en especial, el Convenio 111 y las decisiones de la 
Comunidad Andina, sobre todo la Decisión N. 547, Instrumento Andino de 
Seguridad y Salud en el Trabajo, abren la posibilidad de que se creen normas 
apropiadas. Mientras tanto quienes son víctimas de este mal, no tienen más 
opciones que ampararse en normas generales de la Constitución  de la República y 
el Código del Trabajo, por medio de las cuales, se puede alcanzar justicia, debido a 
que la normativa existente no permite que el acoso laboral, constituya un derecho 
tipificado por el que se pueda demandar administrativa o judicialmente.  
 
 La Propuesta del Nuevo Código de Trabajo, un documento para el debate la 
concertación social y el diálogo, realizado con la asistencia técnica de la 
Organización Internacional del Trabajo, con la participación del Dr. Enrique Marín 
Quijada, Consultor de OIT, tiene el mérito de abordar por primera vez en nuestro 
país el problema del acoso moral; sin embargo, lo hace de manera imprecisa, pues 
apenas se lo menciona en las causas de terminación justificada del contrato, 
además, confundiéndolo con el acoso sexual; por lo que, para que sean de efectiva 
aplicabilidad.  
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RECOMENDACIONES 
 El Código del Trabajo y más leyes y reglamentos conexos, deben ser actualizados, 
tomando como base los instrumentos internacionales: convenios, tratados y decisiones, 
suscritos y ratificados por el Ecuador, para que se incluya, desde la definición de acoso 
moral y los elementos constitutivos de esta figura, hasta una legislación que aporte 
soluciones a este problema social y laboral en sus complejas manifestaciones. 
 
 La Asamblea Nacional Constituyente, que cuenta con plenos poderes, de conformidad 
con el Estatuto Electoral, para transformar el marco institucional del Estado y elaborar 
una nueva Constitución, debe consagrar en su redacción, disposiciones que en la actual 
constan como: Sección 2ª Del trabajo; Sección 4ª De la salud; Sección 5ª De los grupos 
vulnerables; Sección 6ª De la seguridad social, del Capítulo IV de los derechos 
económicos sociales y culturales, al referirse a los derechos que garantizan al 
trabajador, la protección, entre otros, de cualquier trato discriminatorio, violación de la 
dignidad del trabajador y acoso laboral.  
 
 Consiente que será un largo proceso de lucha de los sectores sociales, hasta obtener un 
ordenamiento jurídico que posibilite las normas preventivas, sancionadoras y 
resarcitorias frente al hostigamiento psicológico laboral, se debe encontrar la respuesta 
jurídico social en la normativa en vigencia: Constitución Política de la República, 
Código del Trabajo, leyes laborales, legislación ordinaria, reglamentaria, jurisprudencia 
e instrumentos de derecho internacional suscritos y ratificados por el Ecuador. 
 
 Aspiro que mi trabajo de investigación, llegue también a conocimiento de las centrales 
sindicales, organizaciones que históricamente han privilegiado su actividad en el campo 
de las reivindicaciones económicas y tengan en esta vez en cuenta que en el ámbito de 
los fenómenos psíquicos, psicosociales o sociales de la actividad laboral, existen 
problemas poco conocidos pero muchas veces lacerantes como el acoso moral en el 
lugar de trabajo.  
 
 Que se implementen en el rol del sindicato políticas que busquen la prevención, 
sanción, auxilio y patrocinio para la defensa de trabajadores acosados laboralmente. 
Corresponde a estas instituciones por el nexo directo que mantienen con los 
trabajadores en su lugar de trabajo, emprender en una campaña sostenida para la 
difusión y concientización de este problema social y laboral.  
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 Será necesario aprovechar la institución de la “contratación colectiva”, incluyendo en 
ella, cláusulas contractuales que: definan, regulen procedimientos y sancionen este tipo 
de violencia psicológica en el ámbito de las relaciones de trabajo. 
 
 La investigación afronta un apasionante tema que sin embargo de afectar bienes 
jurídicos de indiscutible importancia y de ser una realidad mundialmente reconocida, en 
nuestro país, ha permanecido invisibilizado, perjudicando de manera ostensible los 
derechos de los trabajadores. La empresa debe ser activamente partícipe, en la 
prevención, erradicación y sanción del acoso laboral, incluyendo dentro de los 
Reglamentos Internos, procedimientos de prevención, quejas y sanciones así como 
mecanismos de ayuda y erradicación del acoso, normas que al estar dentro de este 
instrumento se convierten en ley para las partes.  
 
 Convocar al Consejo Nacional del Trabajo, para que promueva una política laboral, que 
nazca del diálogo tripartito, que fomente la equidad, respeto a la dignidad, la no 
discriminación y exclusión en el ámbito de las relaciones del trabajo, problemas éstos 
que afectan a las empresas, a los trabajadores y a la sociedad, para que en consenso se 
planteen soluciones a adoptarse entre los distintos actores sociales, según lo establecen 
los Art. 2, 3 y 5 del Decreto 1779, del 8 de junio de 2004, mediante el cual se dispone la 
conformación del referido Consejo.  
 
 Como recomendación final y consecuente con la preocupante realidad de la migración, 
todos los ecuatorianos conocemos de las penurias, discriminación, xenofobia y desde 
luego “acoso psicológico laboral”, que muchos de nuestros compatriotas sufren en 
lejanos países receptores. Es justo e inobjetable que la legislación sobre acoso laboral 
tome en cuenta a este colectivo, mediante una efectiva aplicación de los instrumentos 
jurídicos de organizaciones internacionales como la OIT, principalmente el Convenio 
111 relativo a la discriminación en materia de empleo y ocupación.  
 
 Considero que es pertinente impulsar la celebración de convenios bilaterales con países 
como España, que garanticen la seguridad y salud en el trabajo en beneficio del 
migrante ecuatoriano, tengan éstos permanencia legal o ilegal en dichos países, tarea 
que deberán impulsar el Ministerio de Relaciones Exteriores, y de la Secretaría 
Nacional del Migrante.  
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ANEXOS 
Anexo 1. Legislación Argentina  sobre Acoso Laboral 
 
LEY 7.232 PROVINCIA DE TUCUMÁN 2002 
Honorable Legislatura de Tucumán 
Violencia Laboral en el Empleo Público de Tucumán 
 
Art.1*. La presente ley tiene por objeto establecer un marco jurídico a fin de prevenir, controlar, 
sancionar y erradicar la violencia laboral.  
Art.2*. La presente ley será de aplicación en el ámbito de los tres Poderes del Estado Provincial, 
Municipios, Comunas y Entes Autárquicos y Descentralizados provinciales y municipales.  
Art. 3* Toda acción u omisión que atente contra la dignidad, integridad física, sexual, 
psicológica y/o social del trabajador ejercida en el ámbito laboral por el empleador, por personal 
jerárquico o un tercero vinculado directamente con él, será considerada o entendida a los efectos 
de la presente ley, como violencia laboral.  
Art.4* Se entiende por violencia laboral al abuso de autoridad manifestado en las siguientes 
formas:  
a) Maltrato físico  
b) Maltrato psíquico  
c) Acoso  
d) Acoso sexual  
e) Discriminación remunerativa  
f) Toda otra forma de coacción utilizada por las autoridades, personal jerárquico y/o 
terceros vinculados directamente con ellas.  
 
Art. 5* La Autoridad de Aplicación de la presente ley será el Ministerio de Gobierno, a través 
de la Secretaría de Estado de Trabajo de la Provincia de Tucumán, haciendo efectivo el 
cumplimiento de lo establecido en los artículos precedentes y garantizando que la persona 
víctima de alguna situación de Violencia Laboral conserve o recupere su empleo.  
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Art. 6* Ninguna persona que hubiere denunciado ser víctima de las acciones enunciadas en el 
Art. 4* de la presente ley, o hubiere comparecido como testigo de las partes involucradas, podrá 
sufrir por ello perjuicio personal alguno en su empleo.  
Art. 7* Es responsabilidad del empleador establecer un procedimiento interno, expedito y 
eficaz, en cumplimiento de esta ley, garantizando la confidencialidad y discrecionalidad del 
mismo.  
Art. 8* Los empleadores están obligados a poner fin a la acción violenta y a reparar el daño 
laboral, moral y material causado a la víctima.  
Art. 9* Ningún trabajador podrá ser sancionado o despedido por sufrir o negarse a sufrir los 
actos de violencia de un empleador, de sus representantes, de sus superiores o terceros bajo su 
responsabilidad, o de toda persona directamente vinculada al empleador que, al abusar de la 
autoridad que le confieren sus funciones, hubiere ordenado, amenazado, apremiado o ejercido 
presión de cualquier naturaleza sobre dicho trabajador, con el fin de obtener favores laborales o 
sexuales y/o de otra índole para sí o para terceros.  
Art. 10* La Autoridad de Aplicación reglamentará las sanciones que se aplicarán a las 
infracciones previstas en la presente ley.  
Art. 11* El Poder Ejecutivo reglamentará la presente ley en el término de noventa (90) días a 
partir de su sanción.  
Art. 12 * Comuníquese.  
Dada en la Sala de Sesiones de la Honorable Legislatura de la Provincia de Tucumán, a los 
cinco días del mes de septiembre del año dos mil dos. 
Esta Ley fue registrada bajo el Número 7.232, el día 23 de Septiembre de 2002. El texto 
firmado por el Gobernador de la Provincia de Tucumán, Julio Antonio Miranda, dice:  
San Miguel de Tucumán, promúlguese como Ley de la Provincia, conforme a lo establecido por 
el Artículo 67 de la Constitución Provincial, cúmplase, comuníquese, publíquese en el Boletín 
Oficial y archívese en el Registro Oficial de Leyes y Decretos. (rig.tucuman.gov.ar/leyes). 
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LEY 5.349 PROVINCIA DE JUJUY 2003 
LEY CONTRA LA VIOLENCIA LABORAL 
EN EL ÁMBITO DE LOS PODERES PÚBLICOS. 
  
ARTÍCULO 1º: Objeto: LA presente ley tiene por objeto prevenir, sancionar y erradicar la 
violencia en el ámbito laboral de cualquier organismo estatal.  
  
ARTÍCULO 2º: Ámbito de aplicación: SE aplicará a la actividad desarrollada dentro de 
cualquiera de los organismos que dependan en el orden provincial del Poder Ejecutivo, Poder 
Legislativo y Poder Judicial, como así también en todos los entes autárquicos y 
descentralizados.- 
  
ARTÍCULO 3º: Conductas sancionables: LA violencia laboral que se pretende sancionar y 
erradicar con esta ley es aquella que derive de actos u omisiones de funcionarios o agentes 
públicos que valiéndose de su posición jerárquica o de circunstancias vinculadas con su función 
incurran en conductas de violencia laboral que atenten contra el derecho humano primordial de 
la dignidad de otro u otros funcionarios o agentes. La violencia laboral comprende al maltrato 
físico, acoso psicológico, acoso sexual, inequidad remunerativa o cualquier otra forma de 
coacción.  
  
ARTÍCULO 4º: Maltrato físico: SE entiende por maltrato físico a toda conducta agresiva que 
directa o indirectamente dirija un funcionario o agente tendiente a ocasionar un daño o 
sufrimiento físico sobre otros agentes públicos aunque no logre producir lesiones corporales.  
  
 ARTÍCULO 5º: Acoso psicológico: SE configurará el maltrato o acoso psicológico cuando un 
funcionario o agente adopte conductas u omisiones abusivas, realizadas de manera habitual, 
reiteradas, que por su orientación directa o indirectas están destinadas a causar en la víctima un 
sentimiento de culpa y aislamiento con el objeto de lograr su destrucción psicológica y obtener 
así su salida de la organización o su sometimiento definitivo.  
 
A título meramente enunciativo se consideran actos de acoso psicológico:  
 
a)    Asignar tareas de excesiva dificultad para el cargo;  
b)   Asignación de tareas o funciones clara y marcadamente por debajo de las capacidades y 
del cargo de la víctima;  
c)    No asignar ninguna tarea al empleado;  
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d)   Recomendar a los compañeros de la víctima que no hablen con ella; 
e)    Encomendarle trabajo en exceso y recriminarlo permanentemente por los supuestos 
malos resultados de su tarea;  
f)     Maltratar verbalmente a una persona mediante amenazas, gritos o insultos atacando su 
dignidad,  
g)    Hostigar sistemáticamente mediante acusaciones falsas; 
h)   Inducir intencionalmente a una persona a cometer errores, 
i)     Destruir la reputación personal o profesional de una persona mediante calumnias;  
j)     Forzar a una persona a hacer abandono de trabajo mediante coacciones o amenazas; 
k)   Tratar de destruir la salud psíquica de una persona minando la autoestima y la confianza 
en sí misma. 
  
ARTÍCULO 6º: Acoso sexual: Se denomina acoso sexual a los fines de esta ley a cualquier tipo 
de acercamiento o presión de naturaleza sexual tanto física como verbal, para sí o para un 
tercero, no deseada por quien la sufre, que surge de la relación de empleo público y que da por 
resultado un ambiente de trabajo hostil, un impedimento para hacer las tareas y/o un 
condicionamiento de las oportunidades de ocupación de la víctima.- 
  
ARTÍCULO 7º: Inequidad remunerativa: Se entiende por inequidad remunerativa, como parte 
de la violencia laboral, al hecho de instaurar y practicar la disparidad salarial entre funcionarios 
o agentes que cumplen en el mismo organismo funciones equivalentes.  
  
ARTÍCULO 8º: Procedimientos aplicables: La víctima debe comunicar mediante denuncia por 
escrito al máximo órgano jerárquico la presunta comisión u omisión de los hechos sancionados 
por esta ley. Recepcionada la denuncia por el Poder Ejecutivo, Presidente de la Cámara de 
Diputados o Senadores, Presidente del Superior Tribunal de Justicia, o máximas autoridades de 
los entes descentralizados y autárquicos deberá disponerse la instrucción de sumario 
administrativo que en cada ámbito corresponda y se aplicarán las disposiciones estatutarias del 
régimen de empleo público al que pertenezca el sujeto denunciado.  
 
Si el presunto autor no estuviere alcanzado por los estatutos del personal, el titular del poder u 
organismo al que perteneciere el funcionario o agente acusado determinará el procedimiento a 
seguir a fin de que efectivamente se investiguen los hechos denunciados y se decida en 
consecuencia.    
  
ARTÍCULO 9º: De las denuncias: No se recepcionarán denuncias anónimas, pero desde el 
inicio y hasta la finalización del procedimiento sancionador, las autoridades intervinientes deben 
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adoptar todos los recaudos que garanticen el resguardo absoluto de la identidad de todos los 
involucrados. La reserva de identidad de la víctima se extiende aún después de concluido el 
procedimiento. El denunciante que se considere víctima de violencia laboral será parte en el 
procedimiento y podrá aportar todas las pruebas que considere pertinentes.- 
  
ARTÍCULO 10 º: Prohibición de represalias: Ningún funcionario o agente público que haya 
denunciado ser víctima de las acciones u omisiones reprochadas por esta ley o haya 
comparecido como testigo de las partes podrá por ello ser sancionado ni sufrir perjuicio alguno 
en su empleo.- 
  
ARTÍCULO 11º: Responsabilidad de los superiores jerárquicos: La máxima autoridad del área 
en que se desempeñe quien fuera sancionado por ejercer violencia laboral será considerado 
también responsable si a pesar de conocer las actitudes violentas no tomó las medidas necesarias 
para hacerlas cesar o impedirlas.  
  
ARTÍCULO 12º: Difusión y orientación. Es responsabilidad prioritaria de cada organismo 
difundir los alcances de esta ley y facilitar su aplicación. Especialmente deberán establecerse 
servicios de orientación a las víctimas.  
  
ARTÍCULO 13º: Reglamentación: El Poder Ejecutivo de la Provincia reglamentará la presente 
ley dentro de los noventa (90) días a partir de su promulgación.-  
  
ARTÍCULO 14º: Invitación a los Municipios: INVÍTASE a los Municipios de la Provincia a 
adherirse a la presente Ley.- 
  
ARTÍCULO 15º: DE FORMA.- (Acoso Laboral - Mobbing, 2013) 
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LEY 13.168 BUENOS AIRES 2004 
Publicada en el Boletín Oficial el 24 de febrero de 2004. 
 
El Senado y Cámara de Diputados de la Provincia de Buenos Aires, sancionan con fuerza de 
Ley. 
ARTICULO 1°: Los funcionarios y/o empleados de la Provincia, no podrán ejercer sobre otros 
las conductas que esta Ley define como violencia laboral. 
ARTICULO 2°: A los efectos de la aplicación de la presente Ley se entiende por violencia 
laboral el accionar de los funcionarios y/o empleados públicos que valiéndose de su posición 
jerárquica o de circunstancias vinculadas con su función incurran en conductas que atenten 
contra la dignidad, integridad física, sexual, psicológica y/o social del trabajador o trabajadora, 
manifestando un abuso de poder llevado a cabo mediante amenaza, intimidación, 
amedrentamiento, inequidad salarial, acoso, maltrato físico, psicológico y/o social.  
ARTICULO 3°: Se entiende por maltrato físico a toda conducta que directa o indirectamente 
está dirigida a ocasionar un daño o sufrimiento físico sobre los trabajadores. 
ARTICULO 4°: Se entiende por maltrato psíquico y social contra el trabajador o la trabajadora 
a la hostilidad continua y repetida en forma de insulto, hostigamiento psicológico, desprecio o 
crítica. 
ARTICULO 5°: Se define con carácter enunciativo como maltrato psíquico y social a las 
siguientes acciones: 
 
a) Obligar a ejecutar tareas denigrantes para la dignidad humana. 
b) Asignar misiones innecesarias o sin sentido con la intención de humillar. 
c) Juzgar de manera ofensiva su desempeño en la organización. 
d) Cambiarlo de oficina, lugar habitual de trabajo con ánimo de separarlo de sus compañeros o 
colaboradores más cercanos. 
e) Bloquear constantemente sus iniciativas de interacción generando el aislamiento del mismo. 
f) Prohibir a los empleados que hablen con él o mantenerlos incomunicados, aislados. 
g) Encargar trabajo imposible de realizar. 
h) Obstaculizar y/o imposibilitar la ejecución de una actividad, u ocultar las herramientas 
necesarias para realizar una tarea atinente a su puesto. 
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i) Promover el hostigamiento psicológico a manera de complot sobre un subordinado. 
j) Efectuar amenazas reiteradas de despido infundado. 
k) Privar al trabajador de información útil para desempeñar su tarea y/o ejercer sus derechos. 
ARTICULO 6°: Se entiende por acoso en el trabajo, a la acción persistente y reiterada de 
incomodar al trabajador o trabajadora, manifestada en comportamientos, palabras, actos, gestos 
y escritos que puedan atentar contra la personalidad, la dignidad o la integridad física o psíquica 
del individuo, o que puedan poner en peligro su empleo o degradar el clima de trabajo, en razón 
de su sexo, opción sexual, edad, nacionalidad, origen étnico, color de piel, religión, estado civil, 
capacidades diferentes, conformación física, preferencias artísticas, culturales, deportivas o 
situación familiar. 
ARTICULO 7°: Se entiende por inequidad salarial el hecho de instaurar y practicar la 
disparidad salarial entre hombres y mujeres, que ejercen en el mismo establecimiento funciones 
equivalentes. 
ARTICULO 8°: Ningún trabajador que haya denunciado ser víctima de las acciones enunciadas 
en el artículo 2° de la presente Ley o haya comparecido como testigo de las partes podrá por 
ello ser sancionado, ni despedido ni sufrir perjuicio personal alguno en su empleo. 
ARTICULO 9°: El incumplimiento de la prohibición establecida en el artículo 1° de esta Ley, 
será causal de una sanción de orden correctivo, que podrá implicar apercibimiento o suspensión 
de hasta sesenta (60) días corridos, salvo que por su magnitud y gravedad, o en razón de la 
jerarquía del funcionario pueda encuadrarse en figuras de cesantía, exoneración o ser 
considerado falta grave, según el régimen disciplinario de que se trate.  
ARTICULO 10°: Por cada denuncia que se formule se instruirá un sumario. A los efectos de la 
tramitación del mismo se aplicarán las disposiciones estatutarias del régimen de empleo público 
al que pertenezca el sujeto denunciado. Si el cargo fuera sin estabilidad y no estuviera alcanzado 
por los estatutos del personal, el titular del poder u organismo al que perteneciere el trabajador 
determinará el procedimiento a seguir para formular la denuncia y designará un instructor a 
efectos de sustanciar el sumario y de constatar la existencia del hecho irregular, luego de lo cual 
se procederá a la remoción y/o destitución del cargo. 
En la instrucción del sumario respectivo se deberá garantizar el carácter confidencial de la 
denuncia.  
ARTICULO 11°: En el supuesto que un particular incurra en alguna de las conductas descriptas 
en el artículo 2°, el funcionario responsable del área en que se produzca este hecho deberá 
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adoptar las medidas conducentes a preservar la integridad psico-física de los empleados y la 
seguridad de los bienes del Estado Provincial, bajo apercibimiento de sustanciarse el sumario 
respectivo. (Los Recursos Humanos, 2013). 
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LEY 1.225 BUENOS AIRES 2004 
La Legislatura de la Ciudad Autónoma de Buenos Aires sanciona con fuerza de Ley. 
Artículo 1º.- Objeto.- La presente Ley tiene por objeto prevenir y sancionar la violencia laboral 
de los/las superiores jerárquicos hacia el personal dependiente de cualquier organismo de los 
instituidos por los títulos Tercero a Séptimo del Libro Segundo de la Constitución de la Ciudad 
Autónoma de Buenos Aires. 
Artículo 2º.- Ámbito de Aplicación.- Está sancionada por esta Ley toda acción ejercida sobre 
un/una trabajador/a por personal jerárquico que atente contra la dignidad, integridad física, 
sexual, psicológica o social de aquél/aquélla mediante amenaza, intimidación, abuso de poder, 
acoso, acoso sexual, maltrato físico o psicológico, social u ofensa ejercida sobre un/a 
trabajador/a. 
Artículo 3 º.- Maltrato Psíquico y Social.- Se entiende por maltrato psíquico y social contra el 
trabajador/a a la hostilidad continua y repetida del/de la superior jerárquico en forma de insulto, 
hostigamiento psicológico, desprecio y crítica. Se define con carácter enunciativo como 
maltrato psíquico y social a las siguientes acciones ejercidas contra el/la trabajador/a: 
Bloquear constantemente sus iniciativas de interacción generando aislamiento.  
Cambiar de oficina, lugar habitual de trabajo con ánimo de separarlo/a de sus compañeros/as o 
colaboradores/as más cercanos/as. 
Prohibir a los empleados/as que hablen con él/ella. 
Obligarlo/a a ejecutar tareas denigrantes para su dignidad personal. 
Juzgar de manera ofensiva su desempeño en la organización.  
Asignarle misiones sin sentido, innecesarias, con la intención de humillar. 
Encargarle trabajo imposible de realizar.  
Obstaculizar o imposibilitar la ejecución de una actividad, u ocultar las herramientas necesarias 
para concretar una tarea atinente a su puesto. 
Promover su hostigamiento psicológico.  
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Amenazarlo/a repetidamente con despido infundado.  
Privarlo/a de información útil para desempeñar su tarea o ejercer sus derechos.  
Artículo 4º.- Maltrato Físico. 
Se entiende por maltrato físico a toda conducta del/de la superior jerárquico que directa o 
indirectamente esté dirigida a ocasionar un daño o sufrimiento físico a los/las trabajadores/as. 
Artículo 5º.- Acoso.- Se entiende por acoso a la acción persistente y reiterada de incomodar con 
palabras, gestos, bromas, o insultos en razón de su género, orientación sexual, ideología, edad, 
nacionalidad u origen étnico, color, religión, estado civil, capacidades diferentes, conformación 
física, preferencias artísticas, culturales, deportivas, situación familiar, social, económica, o 
cualquier circunstancia que implique distinción, exclusión, restricción o menoscabo. (Los 
Recursos Humanos, 2013) 
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LEY 12.434 PROVINCIA DE SANTA FE 2005 
LA LEGISLATURA DE LA PROVINCIA SANCIONA CON FUERZA DE LEY 
Artículo 1º) Objeto. La presente ley tiene por objeto prevenir, controlar y sancionar la violencia 
laboral, y brindar protección a los/las trabajadores víctimas de las mismas, los /las denunciantes 
y/o testigos de los actos que la configuren.  
Artículo 2º) Ámbito de Aplicación. Lo establecido en la presente ley es de aplicación en el 
ámbito de toda la administración pública provincial central y descentralizada, sus entidades 
autárquicas, empresas o sociedades del Estado, sociedades de economía mixta o con 
participación estatal mayoritaria, en el ámbito de la administración pública municipal y comunal 
central y organismos descentralizados, entes autárquicos, empresas o sociedades del Estado, 
comprendiendo también al Poder Judicial y al Poder Legislativo de la Provincia, así como a 
toda otra entidad u organismo del Estado Provincial, Municipal y Comunal independientemente 
de su naturaleza jurídica, denominación, ley especial que pudiera regularlo o lugar donde preste 
sus servicios.  
Artículo 3º) Conceptualización. A los fines de la presente ley se considera violencia laboral a 
toda conducta activa u omisiva, ejercida en el ámbito laboral por funcionarios o empleados 
públicos que, valiéndose de su posición jerárquica o de circunstancias vinculadas con su 
función, constituya un manifiesto abuso de poder, materializado mediante amenaza, 
intimidación, inequidad salarial fundada en razones de género, acoso, maltrato físico, 
psicológico y/o social u ofensa que atente contra la dignidad, integridad física, sexual, 
psicológica y/o social del trabajador o trabajadora. 
Artículo 4º) Difusión y prevención. El Estado Provincial organizará e implementará programas 
de prevención de la violencia laboral en el ámbito de aplicación de la presente, campañas de 
difusión y capacitación, formas de resolver los conflictos, modos de relacionarse con los 
compañeros, superiores y subalternos, maneras de mejorar sus conductas sociales y todo otro 
proceso de formación o terapéutico que los lleve a una mejor relación dentro de su ámbito 
laboral y toda otra forma que considere oportuna para establecer un clima de trabajo adecuado, 
con el objetivo de preservar la integridad psicofísico de todos los trabajadores/as. Para ello 
podrá requerir la asistencia de las áreas especializadas en capacitación, salud laboral, salud 
mental u otras afines a esta problemática. 
Artículo 5º) Protección a denunciantes y testigos. Ningún trabajador/a que haya sido víctima de 
violencia laboral, que haya denunciado las mismas o haya comparecido como testigo, podrá 
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sufrir perjuicio alguno en su empleo o en cualquier otro ámbito, cuando el mismo le fuera 
ocasionado como represalia por su denuncia o testimonio. 
Artículo 6º) Sanciones. A todo aquel que incurriera en conductas de violencia laboral, se le 
aplicará las sanciones que prevén los regímenes administrativos y/o disciplinarios respectivos 
dentro del ámbito de aplicación de la presente ley, conforme la gravedad que en cada caso 
corresponda. 
Artículo 7º) Denuncia. El/la trabajador/a víctima de violencia laboral podrá optar por denunciar 
el hecho ante su mismo empleador o ante la Defensoría del Pueblo de la Provincia. 
Artículo 8º) Inicio de trámite. El proceso ante hechos de violencia laboral podrá iniciarse 
mediante: 
a) La denuncia efectuada por parte de la víctima, testigo o tercero que haya tomado 
conocimiento del hecho; 
b)  De oficio 
Artículo 9º) Sustanciación. Las denuncias realizadas deberán ser dirigidas al superior inmediato, 
quien está obligado a correr traslado a la persona denunciada dentro de los términos establecidos 
por los regímenes administrativos y/o disciplinarios correspondientes. 
Para el caso que el denunciado fuere el propio superior inmediato queda habilitada la vía 
jerárquica para la aplicación del procedimiento establecido en el párrafo precedente. 
Artículo 10º) Responsabilidades. El funcionario o responsable del área o establecimiento en el 
que se produzcan los hechos de violencia laboral, deberá adoptar las medidas conducentes a 
preservar la integridad psicofísica de los empleados y la seguridad de los bienes del Estado 
Provincial, bajo apercibimiento de las sanciones que le pudieran corresponder. 
Artículo 11º) Aporte de pruebas. Toda denuncia por violencia laboral efectuada deberá ser 
acompañada de una relación de los hechos y el ofrecimiento de las pruebas en que sustenta su 
denuncia. Si la denuncia se realizará ante la Defensoría del Pueblo será de aplicación el 
procedimiento previsto en la Ley 10.396. 
Artículo 12º) Reglamentación. El Poder Ejecutivo deberá reglamentar la presente Ley dentro de 
los sesenta (60) días de promulgada. 
Artículo 13º) Comuníquese al Poder Ejecutivo. (Acoso Laboral - Mobbing, 2013). 
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Anexo 2. Legislación Española Sobre Acoso Laboral 
 
Se calcula que en España aproximadamente el 15 por ciento de la población activa es víctima de 
este tipo de agresión continuada y silenciosa. Sin embargo, el ordenamiento jurídico español no 
contempla de manera específica el acoso moral. No obstante, existen estudios científicos y 
resoluciones doctrinales y jurisprudenciales que inician un proceso dirigido a dar un tratamiento 
legal a un problema que cada vez se manifiesta en el ámbito de las relaciones laborales con más 
frecuencia.  
En el Código Penal de España, el acoso laboral está tipificado dentro de los delitos de torturas y 
contra la integridad moral. 
Se entiende por tal: 
 El hostigamiento psicológico u hostil en el marco de cualquier actividad laboral o 
funcionarial, que humille al que lo sufre, imponiendo situaciones de grave ofensa a la 
dignidad. 
La reforma también trata de dar respuesta penal a la aparición de conductas acosadoras de 
hostigamiento y abuso, en la mayoría de los casos con fines especuladores, para forzar que 
alguien se vaya de su casa, independientemente de que ésta sea propia o arrendada. 
 Se regula expresamente como una forma de coacciones. 
 Penas de un año y nueve meses a tres años de prisión o multa de 18 a 24 meses (Código 
Penal Español de 1995) 
TÍTULO VII: De las torturas y otros delitos contra la integridad moral:  
Artículo 173. El que infligiere a otra persona un trato degradante, menoscabando gravemente su 
integridad moral, será castigado con la pena de prisión de seis meses a dos años. 
Con la misma pena serán castigados los que, en el ámbito de cualquier relación laboral o 
funcionarial y prevaliéndose de su relación de superioridad, realicen contra otro de forma 
reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan 
grave acoso contra la víctima. 
 
Se impondrá también la misma pena al que de forma reiterada lleve a cabo actos hostiles o 
humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, tengan por objeto impedir el legítimo 
disfrute de la vivienda. 
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2. El que habitualmente ejerza violencia física o psíquica sobre quien sea o haya sido su 
cónyuge o sobre persona que esté o haya estado ligada a él por una análoga relación de 
afectividad aun sin convivencia, o sobre los descendientes, ascendientes o hermanos por 
naturaleza, adopción o afinidad, propios o del cónyuge o conviviente, o sobre los menores o 
incapaces que con él convivan o que se hallen sujetos a la potestad, tutela, curatela, acogimiento 
o guarda de hecho del cónyuge o conviviente, o sobre persona amparada en cualquier otra 
relación por la que se encuentre integrada en el núcleo de su convivencia familiar, así como 
sobre las personas que por su especial vulnerabilidad se encuentran sometidas a custodia o 
guarda en centros públicos o privados, será castigado con la pena de prisión de seis meses a tres 
años, privación del derecho a la tenencia y porte de armas de dos a cinco años y, en su caso, 
cuando el juez o tribunal lo estime adecuado al interés del menor o incapaz, inhabilitación 
especial para el ejercicio de la patria potestad, tutela, curatela, guarda o acogimiento por tiempo 
de uno a cinco años, sin perjuicio de las penas que pudieran corresponder a los delitos o faltas 
en que se hubieran concretado los actos de violencia física o psíquica. 
 
Se impondrán las penas en su mitad superior cuando alguno o algunos de los actos de violencia 
se perpetren en presencia de menores, o utilizando armas, o tengan lugar en el domicilio común 
o en el domicilio de la víctima, o se realicen quebrantando una pena de las contempladas en el 
artículo 48 de este Código o una medida cautelar o de seguridad o prohibición de la misma 
naturaleza. 
 
7. Para apreciar la habitualidad a que se refiere el apartado anterior, se atenderá al número de 
actos de violencia que resulten acreditados, así como a la proximidad temporal de los 
mismos, con independencia de que dicha violencia se haya ejercido sobre la misma o 
diferentes víctimas de las comprendidas en este artículo, y de que los actos violentos hayan 
sido o no objeto de enjuiciamiento en procesos anteriores. (www.mobbingmadrid.org) 
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Anexo 3. Modelos de Contratos  
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CONTRATO DE JORNADA PARCIAL PERMANENTE PARA SERVICIO 
DOMESTICO 
  
Comparecen a la suscripción del presente contrato, en calidad de EMPLEADOR o 
EMPLEADORA _________________, por sus propios y personales derechos; y, en calidad de 
TRABAJADOR o TRABAJADORA el señor o la señora ____________________________ 
con cédula de ciudadanía número________________, por sus propios derechos, legalmente 
capaz para contratar, quienes convienen en celebrar el presente contrato de jornada parcial 
permanente para servicio doméstico, sujeto a las siguientes cláusulas: 
 
PRIMERA. ANTECEDENTES: 
El EMPLEADOR o EMPLEADORA tiene su domicilio ubicado en 
___________________________, parroquia __________________, Cantón _____________, 
de la ciudad de _____________, provincia de _________________, requiriendo de la 
contratación de una persona para las labores domésticas en el domicilio antes señalado. 
 
 SEGUNDA. OBJETO DEL CONTRATO: 
Con los antecedentes expuestos, el EMPLEADOR o EMPLEADORA contrata los servicios 
personales del TRABAJADOR o TRABAJADORA, para que realice las labores domésticas en 
la modalidad de jornada parcial permanente, en el domicilio del EMPLEADOR o 
EMPLEADORA ubicado en ___________________________, parroquia 
__________________, Cantón _____________, de la ciudad de _____________, provincia de 
_________________. El TRABAJADOR o TRABAJADORA se obliga con el EMPLEADOR 
o EMPLEADORA  a prestar sus servicios lícitos y personales  en calidad de trabajador o 
trabajadora del SERVICIO DOMESTICO.  
 
TERCERA. OBLIGACIONES DE LA EMPLEADORA O EMPLEADOR: 
La empleadora o empleador se obliga para con el trabajador o trabajadora a: 
1.- Facilitar su labor, dotándole de todos los útiles e instrumentos que se requieran para el 
cumplimiento de sus funciones; 
2.- Pagar puntualmente la remuneración convenida y demás beneficios de ley; 
3.- Afiliarla al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social; 
4.- Las demás establecidas en la Ley. 
 
CUARTA. OBLIGACIONES DEL TRABAJADOR O TRABAJADORA: 
La trabajadora o trabajador  se obliga para con el empleador o empleadora a: 
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1.- Cumplir las instrucciones que emita el empleador o empleadora; 
2.- Emplear en el desempeño de su trabajo el cuidado y diligencia necesarios; 
3.- Cuidar y mantener en debida forma los bienes, herramientas, y útiles que le fueren 
entregados para la ejecución de su trabajo, o estén a su cuidado; 
4.- Mantener la más absoluta reserva y no divulgar la información personal del empleador o 
empleadora y de sus familiares;  
5.- Las demás establecidas en la Ley. 
 
QUINTA. HORARIO:  
La trabajadora o el trabajador se obliga a laborar los días _____________________ en el 
horario de _________ horas a _________ horas. 
 
SEXTA. REMUNERACIÓN: 
La empleadora o el empleador  se obliga para con EL TRABAJADOR O TRABAJADORA a 
pagarle como remuneración mensual la suma de ________________________DOLARES DE 
LOS ESTADOS UNIDOS DE NORTEAMERICA  (USD __________), más los beneficios que 
le corresponden por ley y menos el descuento proporcional por el aporte a la seguridad social 
que corresponde al TRABAJADOR O TRABAJADORA. (En este caso el sueldo debe ser 
proporcional a la jornada laboral tomando como base mínima el sueldo básico unificado).  
 
SÉPTIMA. DURACIÓN DEL CONTRATO: 
El presente contrato tendrá un plazo de duración de UN AÑO, los primeros quince días de 
servicio se considerarán como período de prueba, durante el cual cualquiera de las partes puede 
dar por terminado el contrato, previo aviso de tres días conforme lo establecido en el Art. 264.  
Este contrato podrá terminar por las causales establecidas en el Art. 169 del Código de Trabajo. 
  
OCTAVA. LUGAR DE TRABAJO: 
Las labores indicadas en el objeto de este contrato, se las ejecutará en el domicilio de la 
empleadora ubicado en ________________________________, en la ciudad de 
_____________, provincia de Pichincha. 
 
NOVENA. LEGISLACION APLICABLE 
En todo lo no previsto en este Contrato, cuyas modalidades especiales las reconocen y aceptan 
las partes, éstas se sujetan al Código del Trabajo. 
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DECIMA. JUECES COMPETENTES: 
Las partes, para el caso de controversia se someten a los jueces competentes del domicilio del 
TRABAJADOR O TRABAJADORA.  
 
Para constancia de lo actuado, las partes firman este contrato por triplicado de igual contenido y 
valor, en Quito el _______ del mes de ____________del año ________ . 
 
EMPLEADORA O EMPLEADOR                TRABAJADORA O TRABAJADOR 
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CONTRATO EVENTUAL DISCONTINUO 
 
 
En la ciudad de _________________________, a los _______días del mes de 
__________________ del año _____________, comparecen por una parte el señor 
_________________________________________, por sus propios y personales derechos a 
quien en adelante y para efectos del presente contrato se le denominará como EMPLEADOR; 
y, por otra parte, el señor ____________________________, por sus propios y personales 
derechos a quien en adelante y para los efectos del presente instrumento se le denominará 
como TRABAJADOR.  
 
Las partes contratantes declaran ser mayores de edad, domiciliados y residentes en la ciudad de 
_______________________________ y por tanto con capacidad legal para contratar y 
obligarse, quienes libre y voluntariamente convienen en celebrar el presente Contrato de 
Trabajo Eventual Discontinuo, contenido al tenor de las siguientes clausulas: 
 
 
PRIMERA: ANTECEDENTES.- a) El artículo 17 del Código del Trabajo segundo inciso, 
determina que se podrán celebrar contratos eventuales para atender una mayor demanda de 
producción o servicios en actividades habituales del empleador, en cuyo caso el contrato no 
podrá tener una duración mayor de ciento ochenta días continuos o discontinuos, dentro de un 
lapso de trescientos sesenta y cinco días. Si la circunstancia o requerimiento de los servicios del 
trabajador se repite por más de dos períodos anuales, el contrato se convertirá en contrato de 
temporada. 
 
b) Mediante Acuerdo Ministerial número 0004, de fecha16 de enero del año 2013, el Ministerio 
de Relaciones Laborales expidió el Reglamento del Contrato Eventual Discontinuo. 
 
c) El EMPLEADOR se dedica a la actividad de ____________________________, y requiere 
contratar al TRABAJADOR, para que realice las actividades de _____________________.  
 
 
SEGUNDA: OBJETO DEL CONTRATO.- 
 
Con los antecedentes expuestos, el TRABAJADOR se compromete a prestar sus servicios 
lícitos y personales en beneficio del EMPLEADOR, en calidad de 
_________________________, realizando las siguientes actividades específicas: 
 
 
El TRABAJADOR se sujeta estrictamente a todas las condiciones y reglamentos establecidos 
por el EMPLEADOR,  así como observar tanto dentro como fuera de las dependencias donde 
ejecuta sus labores, buena conducta, cortesía, responsabilidad, puntualidad y cumplimiento de 
las obligaciones inherentes a su cargo. 
 
 
 
TERCERA: PLAZO DE DEL CONTRATO.- 
 
El presente contrato de conformidad a lo establecido en el Código del Trabajo y el Reglamento 
del Contrato Eventual Discontinuo, tendrá una duración de ____________ días. 
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Dada la naturaleza discontinua de las labores objeto del presente contrato, el EMPLEADOR 
llevará un registro de cada período en que es requerido el TRABAJADOR, en el que se detalle 
los días trabajados dentro de cada período y la jornada diaria de trabajo. 
 
De conformidad a las disposiciones del Reglamento del Contrato Eventual Discontinuo, el 
EMPLEADOR podrá contratar el TRABAJADOR hasta por 180 días discontinuos incluidos los 
señalados en esta cláusula, dentro del lapso de 360 días contados desde la fecha de suscripción 
del presente contrato. Para las nuevas contrataciones no será necesario suscribir un nuevo 
contrato, debiendo al final de cada período contratado la entrega del correspondiente rol de 
pagos. 
 
 
CUARTA: REMUNERACIÓN.- 
 
El EMPLEADOR pagará al TRABAJADOR por sus servicios efectivamente prestados, como 
remuneración, la cantidad de ___________________________ USD (valor en números), mismo 
que por la naturaleza del trabajo a realizarse tiene un recargo del 35% equivalente a 
___________________________________ USD (valor en números), más todos los beneficios 
de Ley. 
 
El pago de la remuneración se hará a la finalización de cada período contratado, según acuerdo 
de las partes y en función del registro de períodos de trabajo que llevará EL EMPLEADOR. El 
período sobre el cual se realiza el pago, sin importar su duración, no podrá exceder de un mes. 
 
 
QUINTA: RESPONSABILIDADES Y DEBERES DEL TRABAJADOR.-  
 
Son responsabilidades y deberes del trabajador a parte de los establecidos en el Código del 
Trabajo los siguientes:  
 
 
SEXTA: AFILIACIÓN.- 
 
El EMPLEADOR afiliará al TRABAJADOR desde el primer día de trabajo y se acogerán al 
mecanismo definido por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, para el contrato de 
jornada parcial permanente. 
 
 
SÉPTIMA: CAUSAS DE TERMINACIÓN DEL CONTRATO.- 
 
El presente instrumento puede  terminar, sin que exista indemnización alguna,  por las causas 
que se detallan  a continuación: 
 
 
- Al finalizar el año calendario contado desde la fecha de suscripción del presente contrato; 
- Cuando se hayan cumplido los 180 días de trabajo dentro del período de un año, desde la 
suscripción del presente contrato; o, 
- Por acuerdo de las partes. 
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OCTAVA: FORMA Y HORARIO DE EJECUTARSE EL TRABAJO.- 
 
Por la naturaleza discontinua de las labores resulta imposible establecer en el presente contrato 
la jornada de trabajo y especificar los días y horas en las que el trabajador prestará sus servicios. 
El EMPLEADOR deberá notificar de manera oportuna al TRABAJADOR los períodos en los 
que su trabajo será requerido y deberá llevar el registro previsto en la Cláusula Tercera del 
presente contrato, en el que detalle la duración del período, la totalidad de días y horas 
trabajadas. 
 
En caso de exceder la jornada ordinaria de trabajo establecida entre las partes para cada período, 
el EMPLEADOR cancelará al TRABAJADOR el valor correspondiente a horas suplementarias 
y extraordinarias de acuerdo a lo establecido en el Código del Trabajo. 
 
 
NOVENA: LUGAR DE TRABAJO.- 
 
Por la naturaleza de las actividades, el TRABAJADOR, cumplirá sus servicios en la ciudad de 
__________________________________________. 
 
 
DÉCIMA: NORMA SUPLETORIAS Y JURISDICCIONALES.-  
 
Para todo cuanto no se encuentre expresamente estipulado en el presente contrato, las partes se 
someten a las normas contenidas en el Código de Trabajo así como a lo constante en el 
Reglamento de Contrato Eventual Discontinuo, además de las demás disposiciones legales 
pertinentes y para la absolución de cualquier controversia las partes se someten a las leyes, 
juzgados y tribunales del trabajo de a ciudad donde tienen su domicilio. 
Para el efecto las partes se ratifican en todo el contrato contenido en las cláusulas que 
anteceden, sin reserva de ninguna clase, por convenir a sus intereses; y, para constancia de lo 
cual, firman en unidad de acto, tres originales de igual tenor y valor, y autorizan su registro de 
conformidad con la ley. 
 
EMPLEADOR     TRABAJADOR 
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Anexo 4. Caso Práctico 
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